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ABSTRAK 
Efektivitas Kebijakan Besaran dan Kenaikan Tunjangan Kinerja  
Terhadap Peningkatan Kinerja Aparatur Sipil Negara  
(Studi pada Pusat Pembinaan Profesi Keuangan,  
Kementerian Keuangan Republik Indonesia) 
Effectiveness of Pay for Performance Magnitude and Increase Policy  
In Improving Civil Cervants Performance  
(Study at Finance Profession Provisory Centre, 
Ministry of Finance of Republic Indonesia) 
Danar Sutopo Sidig 
Alimuddin 
Asri Usman 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui efektivitas kebijakan tunjangan kinerja 
untuk meningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN). Data penelitian ini 
diperoleh dari jawaban kuesioner dan laporan capaian kinerja pegawai. 
Penelitian ini menghasilkan kesimpulan bahwa kebijakan tunjangan kinerja efektif 
untuk meningkatkan kinerja ASN. Hal ini berdasarkan hasil pengujian hipotesis 
yang menunjukkan bahwa: (1) besaran tunjangan kinerja dan kenaikan 
tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja, (2) besaran tunjangan 
kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja, (3) kenaikan tunjangan kinerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja, (4) besaran tunjangan kinerja dan kenaikan 
tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja melalui motivasi, (5) 
besaran tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja melalui motivasi, 
serta (6) kenaikan tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja melalui 
motivasi. 
 
Kata kunci: besaran, kenaikan, tunjangan kinerja, motivasi, kinerja.  
This study aims to know the effectiveness of pay for performance policy to 
improve civil servants’ (ASN) performance. Data of this study is obtained from the 
respond to questionaires and the employee performance report. This study 
concludes that pay for performance policy is effective to improve civil servants’ 
(ASN) performance. It is based on the hypotesis testing results showing that: (1) 
pay performance magnitude and pay performance increase have positive effect 
on performance, (2) pay performance magnitude has positive effect on 
performance, (3) pay performance increase has positive effect on performance, 
(4) pay performance magnitude and pay performance increase have positive 
effect on performance through motivation, (5) pay performance magnitude has a 
positive effect on performance through motivation, (6) pay performance increase 
has positive  effect on performance through motivation. 
 
Keywords: magnitude, increase, pay for performance, motivation, performance. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang 
Weibel et al. (2009: 1-2) menjelaskan bahwa reformasi yang terjadi 
pada sektor pemerintahan antara lain ditandai dengan diadopsinya sistem 
insentif berbasis kinerja. Penerapan insentif berbasis kinerja pada sektor 
pemerintahan tersebut didasari oleh adanya asumsi bahwa skema insentif 
berbasis kinerja akan meningkatkan efisiensi dan berpengaruh positif terhadap 
motivasi pegawai.  
Di Indonesia, sistem insentif berbasis kinerja pada sektor pemerintahan 
tersebut dikenal sebagai remunerasi atau tunjangan kinerja. Penerapan sistem 
pemberian tunjangan kinerja pada sektor pemerintahan tersebut telah 
dilaksanakan sejak tahun 2007, yaitu pada Kementerian Keuangan dengan 
berdasarkan pada Keputusan Menteri Keuangan Nomor 289/KMK.01/2007 
tentang Peringkat Jabatan di Lingkungan Departemen Keuangan. Kebijakan 
tersebut selanjutnya diterapkan pula pada kementerian/lembaga lainnya. Sampai 
dengan tahun 2014 tercatat sebanyak 76 Kementerian/Lembaga telah 
menerapkan sistem pemberian tunjangan kinerja tersebut sehingga total belanja 
pemerintah untuk membiayai pemberian tunjangan kinerja tersebut adalah 
sebesar 45 triliun rupiah (Daulay, 2014). 
Besaran anggaran yang harus disediakan pemerintah tersebut 
selanjutnya mendorong dilaksanakannya penelitian-penelitian untuk menguji 
efektivitas pemberian tunjangan kinerja dalam meningkatkan kinerja Aparatur 
Sipil Negara (ASN). Sebagian hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa 
pemberian tunjangan kinerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
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peningkatan kinerja ASN. Penelitian tersebut antara lain adalah penelitian Azis 
dan Niswah (2013). Hasil penelitian tersebut menyatakan bahwa tunjangan 
kinerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja ASN. 
Penelitian lainnya adalah penelitian Rendra et al. (2013). Hasil penelitian 
tersebut juga menyatakan bahwa tunjangan kinerja berpengaruh positif dan 
sifgnifikan terhadap kinerja ASN. 
Hasil kedua penelitian tersebut berkesesuaian dengan reinforcement 
theory yang dikembangkan oleh B.F. Skinner pada tahun 1938 (Hess dan 
Orthmann, 2012: 293). Reinforcement theory tersebut berfokus pada upaya 
untuk mengubah dan memodifikasi perilaku kerja pegawai dengan memberikan 
reinforcement. Berdasarkan teori ini, terdapat empat jenis reinforcement yang 
dapat digunakan, yaitu (1) positive reinforcement, (2) avoidance learning, (3) 
punishment, dan (4) extinction. Pemberian tunjangan kinerja merupakan salah 
satu bentuk penerapan positive reinforcement. Berdasarkan teori ini, pemberian 
tunjangan kinerja diyakini dapat meningkatkan kinerja pegawai (Samson dan 
Daft, 2015: 504-505). 
Akan tetapi, sebagian hasil penelitian yang lain menunjukkan bahwa 
tunjangan kinerja tidak berpengaruh positif terhadap kinerja ASN. Penelitian 
tersebut antara lain adalah penelitian Tarigan (2011). Hasil penelitian tersebut 
menunjukkan bahwa koefisien regresi variabel tunjangan kinerja adalah sebesar 
-0,167 yang berarti bahwa tunjangan kinerja tidak berpengaruh positif terhadap 
kinerja. Penelitian lainnya adalah penelitian Suprianto (2013). Hasil penelitian 
tersebut menunjukkan bahwa koefisien regresi variabel tunjangan kinerja adalah 
sebesar -0,075 yang juga berarti bahwa tunjangan kinerja tidak berpengaruh 
positif terhadap kinerja.    
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Penjelasan mengenai hasil penelitian Tarigan dan Suprianto tersebut, 
sebagaimana dinyatakan oleh Weibel et al. (2009: 18), adalah karena efektivitas 
tunjangan kinerja dalam meningkatkan kinerja ditentukan oleh kombinasi dari 
crowding-out effect dan price effect. Crowding-out effect adalah pengaruh 
pemberian tunjangan kinerja yang bersifat menurunkan motivasi intrinsik. 
Sedangkan price effect adalah pengaruh pemberian tunjangan kinerja yang 
bersifat meningkatkan motivasi ekstrinsik. Kombinasi keduanya akan 
menentukan bagaimana pengaruh pemberian tunjangan kinerja terhadap 
motivasi seorang pegawai. Dengan demikian, kunci sukses pemberian tunjangan 
kinerja dalam meningkatkan kinerja pegawai adalah melalui peningkatan motivasi 
pegawai.  
Pada sektor privat, penelitian mengenai pengaruh pemberian tunjangan 
kinerja terhadap peningkatan kinerja pegawai melalui peningkatan motivasi 
sebagai variabel mediasi (intervening) sudah banyak dilaksanakan. Penelitian-
penelitian tersebut antara lain adalah penelitian Sari (2015). Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa pemberian tunjangan kinerja berpengaruh secara tidak 
langsung terhadap kinerja pegawai melalui motivasi. Penelitian lainnya adalah 
Wibawa et al. (2016). Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa tunjangan 
kinerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui 
motivasi.  
Berdasarkan hasil kedua penelitian tersebut, dapat diyakini bahwa 
motivasi merupakan variabel mediasi (intervening) bagi hubungan pengaruh 
tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai. Hasil ini berkesesuaian dengan 
expectancy theory yang dikembangkan oleh V.H. Vroom pada tahun 1964 (Hess 
dan Orthmann, 2012: 295). Berdasarkan expectancy theory tersebut, pemberian 
tunjangan berbasis kinerja akan meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini terjadi 
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melalui dua tahapan yang disebut sebagai Expectancy I dan Expectancy II. 
Expectancy I menjelaskan hubungan antara usaha (effort) dengan kinerja 
(performance). Expectancy II menjelaskan hubungan antara kinerja 
(performance) dengan tunjangan kinerja (incentives). Berdasarkan teori ini, 
pemberian tunjangan kinerja akan mampu meningkatkan kinerja pegawai dengan 
memberikan motivasi kepada pegawai untuk meningkatkan usaha (Lawler dan 
Suttle, 1973: 483). 
Akan tetapi, pada sektor publik, peneliti hanya mendapati sebuah 
penelitian yang terkait dengan pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja ASN 
dengan motivasi sebagai variabel mediasi. Penelitian tersebut adalah penelitian 
yang dilaksanakan oleh Sancoko pada tahun 2010. Penelitian tersebut 
dilaksanakan terhadap 148 ASN di lingkungan Kantor Pelayanan 
Perbendaharaan Negara (KPPN) Jakarta I, Direktorat Jenderal Perbendaharaan 
Negara, Kementerian Keuangan Republik Indonesia.  
Dalam penelitian Sancoko tersebut, uji pengaruh variabel besaran 
tunjangan kinerja terhadap motivasi dilaksanakan dengan analisis statistik 
nonparametrik menggunakan uji rank Spearmens. Hasil pengujian tersebut 
menunjukkan bahwa besaran tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap 
motivasi ASN. Sementara itu, uji pengaruh variabel besaran tunjangan kinerja 
terhadap kinerja dilaksanakan dengan analisis statistik nonparametrik dengan 
menggunakan uji Wilcoxon. Hasil pengujian tersebut berhasil menunjukkan 
bahwa besaran tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja ASN. Oleh 
karena itu, penelitian tersebut berkesimpulan bahwa kebijakan tunjangan kinerja 
telah diterapkan secara efektif untuk meningkatkan motivasi dan selanjutnya 
kinerja ASN (Sancoko, 2010: 49). 
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Peneliti berpandangan bahwa penelitian-penelitian sebagaimana yang 
dilaksanakan oleh Sancoko tersebut perlu terus dilaksanakan dalam rangka 
memberikan feedback kepada pemerintah atas kebijakan pemberian tunjangan 
kinerja kepada ASN. Sehubungan dengan hal tersebut, penulis tertarik untuk 
melaksanakan penelitian mengenai pengaruh kebijakan besaran dan kenaikan 
tunjangan kinerja terhadap kinerja ASN dengan motivasi sebagai variabel 
mediasi. Penelitian akan dilaksanakan pada Pusat Pembinaan Profesi Keuangan 
(PPPK), Kementerian Keuangan Republik Indonesia.  
Dalam penelitian ini, peneliti secara spesifik meneliti pengaruh 
kebijakan besaran dan kenaikan tunjangan kinerja. Hal tersebut dilaksanakan 
dengan mempertimbangkan hasil penelitian Pouliakas (2010). Penelitian tersebut 
berhasil menunjukkan bahwa tunjangan kinerja dapat memberikan pengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai sepanjang tunjangan kinerja tersebut bernilai 
besar. Lebih lanjut, penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh tunjangan 
kinerja terhadap kinerja tersebut semakin lama akan semakin melemah seiring 
terjadinya adaptasi karyawan terhadap besaran tunjangan kinerja tersebut.  
Hasil penelitian Pouliakas tersebut berkesesuaian dengan expectancy 
theory sebagaimana telah dijelaskan sebelumnya. Lawler dan Suttle (1973: 483) 
menyatakan bahwa expectancy theory berasumsi tunjangan akan efektif untuk 
meningkatkan usaha dan kinerja sepanjang besaran tunjangan kinerja tersebut 
berada pada tingkat yang dianggap pantas atau memuaskan oleh pegawai. 
Dengan demikian, kebijakan besaran dan kenaikan tunjangan kinerja merupakan 
hal yang penting dalam upaya peningkatan kinerja pegawai melalui pemberian 
tunjangan kinerja. 
Dalam penelitian ini, peneliti akan menguji pengaruh besaran dan 
kenaikan tunjangan kinerja tersebut terhadap kinerja melalui motivasi dengan 
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menggunakan analisis jalur (path analysis). Pendekatan ini dipilih karena 
dianggap mampu secara lugas menjelaskan adanya peran motivasi sebagai 
variabel mediasi bagi pengaruh besaran dan kenaikan tunjangan kinerja 
terhadap kinerja. Hal ini tidak sama dengan pendekatan yang digunakan oleh 
Sancoko sebagaimana dijelaskan sebelumnya. Pendekatan analisis 
nonparametrik yang digunakan oleh Sancoko hanya mampu menjelaskan 
pengaruh variabel besaran tunjangan kinerja terhadap motivasi serta pengaruh 
variabel besaran tunjangan kinerja terhadap kinerja. Namun, pendekatan 
tersebut tidak secara lugas menujukkan peran variabel motivasi sebagai variabel 
mediasi. Oleh karena itu, penggunaan analisis jalur dalam penelitian ini 
diharapkan dapat menunjukkan secara lugas peran motivasi sebagai variabel 
mediasi.     
Selanjutnya, terkait dengan pemilihan subjek penelitian, yaitu Pusat 
Pembinaan Profesi Keuangan (PPPK), Kementerian Keuangan Republik 
Indonesia, hal tersebut didasarkan pada pernyataan Wakil Kepala Badan 
Kepegawaian Negara (BKN), Bima Haria Wibisana, dalam situs berita 
finance.detik.com bahwa Kementerian Keuangan merupakan kementerian yang 
memberikan tunjangan kinerja paling tinggi di antara kementerian lainnya 
(Suhendra, 2013). Pertimbangan lainnya adalah bahawa pada bulan November 
2014 Kementerian juga telah menerapkan kebijakan kenaikan tunjangan kinerja.  
Sehubungan dengan hal tersebut, berdasarkan laporan Capaian Kinerja 
Pegawai PPPK, pada tahun 2014 dan 2015 berturut-turut terdapat 100% dan 
98% pegawai yang mencapai nilai kinerja “Memenuhi Ekspektasi”. Nilai kinerja 
“Memenuhi Ekspektasi” tersebut merupakan tingkatan tertinggi nilai capaian 
kinerja pegawai di lingkungan Kementerian Keuangan. Di samping itu, 
berdasarkan laporan Capaian Kinerja Pegawai tersebut juga dapat diketahui 
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bahwa setelah diberlakukannya kebijakan kenaikan tunjangan kinerja, terdapat 
76% pegawai yang mengalami peningkatan nilai capaian kinerja. Oleh karena itu, 
berdasarkan pertimbangan-pertimbangan tersebut, peneliti memutuskan untuk 
melakukan penelitian yang berjudul “Efektivitas Kebijakan Besaran dan Kenaikan 
Tunjangan Kinerja terhadap Peningkatan Kinerja Aparatur Sipil Negara (Studi 
pada Pusat Pembinaan Profesi Keuangan, Kementerian Keuangan Republik 
Indonesia).”  
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian dalam latar belakang, masalah pokok dalam 
penelitian ini adalah bagaimana pengaruh penerapan kebijakan tunjangan kinerja 
terhadap kinerja ASN. Berangkat dari masalah pokok tersebut, penelitian ini 
dilaksanakan untuk menjawab pertanyaan penelitian sebagai berikut: 
a. apakah besaran dan kenaikan tunjangan kinerja secara serempak 
berpengaruh terhadap kinerja ASN? 
b. apakah besaran tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kinerja ASN? 
c. apakah kenaikan tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kinerja ASN? 
d. apakah besaran dan kenaikan tunjangan kinerja secara serempak 
berpengaruh terhadap kinerja ASN melalui motivasi? 
e. apakah besaran tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kinerja ASN melalui 
motivasi? 
f. apakah kenaikan tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kinerja ASN 
melalui motivasi? 
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1.3 Tujuan Penelitian 
Tujuan utama dalam penelitian ini adalah untuk menemukan jawaban 
kuantitatif atas pertanyaan penelitian dalam rumusan masalah. Oleh karena itu, 
tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui: 
a. pengaruh besaran dan kenaikan tunjangan kinerja secara serempak terhadap 
kinerja ASN, 
b. pengaruh besaran tunjangan kinerja terhadap kinerja ASN, 
c. pengaruh kenaikan tunjangan kinerja terhadap kinerja ASN,  
d. pengaruh besaran dan kenaikan tunjangan kinerja secara serempak terhadap 
kinerja ASN melalui motivasi, 
e. pengaruh besaran tunjangan kinerja terhadap kinerja ASN melalui motivasi, 
serta 
f. pengaruh kenaikan tunjangan kinerja terhadap kinerja ASN melalui motivasi. 
 
1.4 Kegunaan Penelitian 
Penelitian ini dapat memberikan kegunaan yang berupa kegunaan 
teoretis, praktis, dan kebijakan sebagai berikut.   
a. Kegunaan Teoretis 
Penelitian ini dapat memberikan kontribusi terhadap pengambangan ilmu 
pengetahuan, khususnya terkait dengan faktor-faktor yang memengaruhi 
kinerja ASN. Di samping itu, penelitian ini dapat menjadi referensi bagi 
peneliti selanjutnya yang akan membahas pengaruh tunjangan kinerja 
terhadap peningkatan kinerja ASN. 
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b. Kegunaan Praktis 
Penelitian ini dapat dijadikan bahan rujukan bagi Kementerian Keuangan 
maupun Kementerian/Lembaga lainnya untuk menilai efektivitas sistem 
pemberian tunjangan kinerja yang telah diterapkan. 
c. Kegunaan Kebijakan 
Penelitian ini dapat dijadikan bahan rujukan bagi Kementerian Keuangan 
maupun Kementerian/Lembaga lainnya dalam merumuskan kebijakan 
pemberian tunjangan kinerja yang efektif. 
 
1.5 Organisasi/Sistematika Penulisan 
Secara garis besar, sistematika penulisan skripsi ini terbagi ke dalam 5 
(lima) bab sebagai berikut. 
BAB I : PENDAHULUAN 
Bab ini berisi latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, 
kegunaan penelitian, dan organisasi/sistematika penulisan. 
BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini berisi landasan teori, kerangka penelitian, dan hipotesis 
penelitian. Subbab landasan teori berisi tinjauan teori dan penelitian 
terdahulu yang terkait dengan kinerja, kebijakan besaran dan kenaikan 
tunjangan kinerja, serta motivasi. Subbab kerangka penelitian berisi 
proses berpikir peneliti yang dituangkan dalam bentuk hubungan 
antarvariabel yang diteliti. Subbab hipotesis penelitian berisi jawaban 
sementara dari rumusan masalah penelitian yang secara teoretis peneliti 
anggap paling mungkin dan paling tinggi tingkat kebenarannya.  
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BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini berisi rancangan penelitian; tempat dan waktu penelitian; 
populasi dan sampel penelitian; jenis dan sumber data; teknik 
pengumpulan data; variabel penelitian dan definisi operasional; 
instrumen penelitian; serta analisis data. 
BAB IV : HASIL PENELITIAN  
Bab ini berisi analisis atas uraian mengenai karakteristik setiap variabel 
penelitian, hasil pengujian hipotesis, dan pembahasan temuan 
penelitian. Subbab karakteristik variabel penelitian berisi hasil 
pengolahan terhadap setiap variabel tersebut dengan menggunakan 
teknik statistik deskriptif. Subbab pengujian hipotesis berisi tentang 
pernyataan hipotesis penelitian yang diikuti dengan uraian singkat hasil 
pengujian terhadap setiap hipotesis tersebut yang berupa interpretasi 
atas angka-angka statistik yang diperoleh dalam penelitian. Subbab 
pembahasan temuan penelitian berisi jawaban atas masalah penelitian, 
tafsiran atas temuan penelitian, dan pengintegrasian temuan penelitian 
ke dalam kumpulan pengetahuan yang telah mapan.   
BAB V : PENUTUP 
Bab ini berisi simpulan hasil penelitian, saran-saran yang berupa usulan 
rekomendasi perbaikan atas kebijakan pemberian tunjangan kinerja bagi 
ASN di lingkungan Kementerian Keuangan, dan keterbatasan penelitian.  
 
 
 
 
11 
 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini berisi pengetahuan ilmiah yang menjadi dasar peneliti dalam 
merumuskan hipotesis dari permasalahan penelitian. Pembahasan dalam bab ini 
terdiri dari tinjauan teori dan kosep, tinjauan empirik, kerangka penelitian, serta 
hipotesis penelitian yang secara terperinci diuraikan sebagai berikut. 
     
2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 
Tinjauan teori dan konsep merupakan tinjauan peneliti terhadap teori 
dan konsep yang relevan dengan permasalahan penelitian, yaitu efektivitas 
kebijakan pemberian tujangan kinerja dalam meningkatkan kinerja pegawai. 
Sehubungan dengan hal tersebut, Weibel et al. (2009: 3) menyatakan bahwa 
motivasi merupakan faktor kunci dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui 
pemberian tunjangan kinerja. Oleh karena itu, teori-teori yang relevan dengan 
permasalahan dalam penelitian ini adalah teori-teori tentang hubungan kinerja 
dengan motivasi dan tunjangan kinerja. Adapun konsep-konsep yang digunakan 
dalam penelitian ini meliputi kinerja, pengukuran kinerja, serta faktor-faktor yang 
memengaruhi kinerja khususnya besaran tunjangan kinerja, kenaikan tunjangan 
kinerja, dan motivasi. Pembahasan mengenai teori dan konsep tersebut adalah 
sebagai berikut. 
 
2.1.1 Teori Hubungan Kinerja dengan Motivasi dan Tunjangan Kinerja 
Teori yang menjelaskan hubungan antara kinerja dengan motivasi dan 
tunjangan kinerja pegawai antara lain adalah agency theory, reinforcement 
12 
 
 
 
theory, dan expectancy theory. Pembahasan dari setiap teori tersebut adalah 
sebagai berikut. 
 
2.1.1.1 Agency Theory  
Agency theory adalah teori yang dicetuskan oleh Jensen dan Meckling 
pada tahun 1976 yang bertujuan untuk mengatasi masalah yang timbul dalam 
hubungan keagenan. Hubungan keagenan menurut Jensen dan Meckling (1976: 
5) merupakan sebuah kontrak antara satu atau lebih orang (prinsipal) dengan 
orang lain (agen) untuk melaksanakan suatu pekerjaan demi kepentingan 
prinsipal. Dalam hubungan keagenan tersebut, menurut Eisendhardt (1989: 56) 
dimungkinkan akan timbul dua jenis permasalahan. Permasalahan pertama 
adalah adanya perbedaan tujuan antara prinsipal dan agen. Perbedaan tujuan ini 
terjadi karena baik prinsipal maupun agen memiliki keinginan untuk 
memaksimalkan kesejahteraan masing-masing. Dengan demikian, terdapat 
potensi bahwa agen tidak selalu bertindak untuk memaksimalkan kesejahteraan 
prinsipal. Permasalahan kedua adalah adanya asimetri informasi. Asimentri 
informasi ini merupakan perbedaan jumlah informasi yang dimiliki oleh prinsipal 
dan agen sehingga prinsipal tidak dapat memverifikasi tindakan agen. Dengan 
demikian, prinsipal tidak dapat memverifikasi bahwa agen telah mengambil 
tindakan terbaik untuk memaksimalkan kesejahteraan prinsipal tersebut. 
Permasalahan-permasalahan dalam hubungan agensi tersebut akan 
menimbulkan biaya keagenan (agency cost). Biaya keagenan menurut Jensen 
dan Meckling (1976: 6) merupakan jumlah dari pengeluaran pengawasan 
(monitoring expenditure) oleh prinsipal, pengeluaran perikatan (bonding 
expenditure) oleh agen, dan kerugian residual (residual loss). Selanjutnya, 
Jensen (1983: 21) memberikan sebuah definisi yang lebih luas dari biaya 
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keagenan tersebut. Jensen mendefinisikan biaya keagenan sebagai jumlah dari 
biaya untuk menyusun (structuring), mengikat (bonding), dan mengawasi 
(monitoring) kontrak di antara prinsipal dan agen.  
Berdasarkan Agency theory, prinsipal dapat mengurangi biaya 
keagenan dengan cara melaksanakan pengawasan dan menyusun kontrak 
insentif yang tepat (Pepper dan Gore, 2012: 5). Hal ini adalah sebagaimana yang 
dinyatakan oleh Eisenhardt (1989: 60) dalam dua proposisinya. Proposisi I 
menyatakan bahwa ketika kontrak di antara prinsipal dan agen merupakan 
kontrak yang berbasis hasil (outcome), agen akan cenderung bertindak untuk 
kepentingan prinsipal. Sedangkan proposisi II menyatakan bahwa ketika prinsipal 
memiliki informasi untuk memferivikasi tindakan agen, agen akan cenderung 
bertindak untuk kepentingan prinsipal.  
Merujuk pada proposisi I Eisenhardt tersebut, Pepper dan Gore (2012: 
5) menyatakan bahwa usaha (effort) dan motivasi (motivation) akan bertambah 
secara proposional seiring dengan penambahan tunjangan kinerja. Dengan 
demikian, fungsi tunjangan kinerja terhadap usaha (pay-effort function) dapat 
divisualisasikan sebagai sebuah garis lurus dengan gradien positif yang berasal 
dari kiri bawah ke kanan atas. Menurut Pepper dan Gore (2012: 40), hal yang 
sama juga berlaku dalam hubungan tunjangan kinerja dengan motivasi. Hal ini 
dikarenakan dalam kondisi yang tanpa tekanan, keberadaan usaha (effort) 
merupakan sebuah indikasi adanya motivasi (motivation).  
 
2.1.1.2 Reinforcement Theory 
Reinforcement theory pertama kali diperkenalkan oleh B.F. Skinner 
pada tahun 1938. Teori ini menyatakan bahwa perilaku merupakan fungsi dari 
konsekuensi atas perilaku itu sendiri (Hess dan Orthmann, 2012: 293). Secara 
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spesifik, teori ini menyatakan bahwa perilaku yang diperkuat (reinforced) memiliki 
kecenderungan untuk diulang sedangkan perilaku yang tidak diperkuat memiliki 
kecenderungan untuk tidak diulang. Samson dan Daft (2015: 504-505) 
menjelaskan bahwa dalam reinforcement theory dikenal empat jenis 
reinforcement, yaitu positive reinforcement, negative reinforcement/avoidance 
learning, punishment, dan extinction. 
Positive reinforcement merupakan pemberian penghargaan atau 
konsekuensi yang menyenangkan dalam hal pegawai berperilaku seperti yang 
diinginkan. Contoh positive reinforcement adalah pemberian penghargaan 
kepada seorang pegawai yang senantiasa datang tepat waktu. Pemberian 
positive reinforcement diyakini akan memotivasi pegawai untuk berperilaku 
sebagaimana yang diinginkan perusahaan. 
Negative reinforcement adalah penghilangan konsekuensi yang tidak 
menyenangkan dalam hal pegawai berperilaku seperti yang diharapkan. Contoh 
negative reinforcement adalah seorang manajer yang akan memarahi seorang 
pegawai manakala pegawai tersebut terlambat datang ke kantor dan tidak akan 
memarahi pegawai tersebut manakala ia datang ke kantor tepat waktu. 
Punishment adalah pemberian konsekuensi yang tidak menyenangkan 
kepada seorang pegawai. Contoh punishment adalah pemberian hukuman untuk 
menyapu ruangan kantor bagi pegawai yang terbukti membuang sampah 
sembarangan. 
Extinction adalah penghilangan konsekuensi yang menyenangkan. 
Contoh extinction adalah penghentian pemberian bonus kepada pegawai 
pemasaran yang biasanya memeroleh bonus ketika melampaui target penjualan 
tertentu, meskipun pegawai pemasaran tersebut telah melampaui batas 
penjualan sebagaimana biasanya.    
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Reinforcement theory memberikan pedoman motivasional yang sangat 
penting bagi manajer. Pedoman yang pertama adalah bahwa manajer harus 
memberikan penghargaan untuk setiap pencapaian kinerja pegawai. Kegagalan 
manajer untuk memberikan penghargaan terhadap pencapaian kinerja pegawai 
akan mengurangi sehingga pada akhirnya meniadakan pencapaian kinerja 
tersebut. Pedoman yang kedua adalah bahwa penghargaan yang diberikan 
manajer kepada pegawai harus didasarkan pada kinerja pegawai tersebut. 
Manajer tidak boleh memberikan penghargaan yang sama kepada seluruh 
pegawai tanpa memerhatikan kinerjanya (Weisbord et al., 1995: 35). 
 
2.1.1.3 Expectancy Theory 
Expectancy theory pertama kali diperkenalkan oleh Victor H. Vroom 
pada tahun 1964. Berdasarkan expenctancy theory, untuk dapat memiliki 
motivasi yang kuat, pegawai harus memiliki keyakinan yang kuat bahwa usaha 
yang dilakukannya akan menghasilkan tingkat kinerja yang diharapkan 
perusahaan. Selanjutnya, pegawai tersebut juga harus memiliki keyakinan yang 
kuat bahwa pencapaian tingkat kinerja yang diharapkan perusahaan akan 
menjadikannya memeroleh hasil/penghargaan yang sangat bernilai (Hess dan 
Orthmann, 2012: 295). Berdasarkan hal tersebut Weisbord et al. (1995: 34-35) 
menyatakan bahwa expectancy theory terdiri dari tiga elemen, yaitu value, 
instrumentality, dan expectancy. 
Value merujuk pada tingkat kemenarikan penghargaan yang akan 
diterima. Implikasi elemen ini terhadap motivasi pegawai adalah bahwa 
perusahaan harus memberikan penghargaan yang bernilai/menarik bagi para 
pegawai tersebut. 
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Instrumentality merujuk pada keterkaitan/hubungan antara kinerja 
dengan penghargaan, yaitu keyakinan bahwa pencapaian tingkat kinerja 
(performance) yang diinginkan perusahaan akan berakibat pada diberikannya 
penghargaan/hasil (outcome) yang dijanjikan. Implikasi elemen ini terhadap 
motivasi pegawai adalah bahwa perusahaan harus menetapkan hubungan 
antara penghargaan dengan capaian kinerja pegawai secara jelas dan dapat 
dipercaya. 
Expectancy merujuk pada keterkaitan antara usaha (effort) terhadap 
kinerja (performance), yaitu keyakinan bahwa usaha yang dilaksanakan akan 
berdampak pada pencapaian tingkat kinerja yang diinginkan perusahaan. 
Implikasi elemen ini terhadap motivasi pegawai adalah bahwa perusahaan harus 
menetapkan target kinerja yang jelas dan realistis untuk dicapai. 
 Expectancy theory Victor H. Vroom tersebut terus-menerus mengalami 
pengembangan. Salah satu pengembangan yang terkemuka adalah yang 
dilakukan oleh Porter dan Lawler pada tahun 1971. Expectancy theory Porter 
dan Lawler tersebut memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai hubungan 
antara tunjangan kinerja, motivasi, dan kinerja melalui sebuah model yang 
dikenal sebagai “the expectancy model of motivation”. 
Secara keseluruhan, “the expectancy model of motivation” 
sebagaimana diilustrasikan dalam Gambar 2.1 menjelaskan motivasi sebagai 
fungsi dari Expectancy I (E  P), Expectancy II (P  O), dan  Valence (V). 
Expectancy I (E  P) merupakan persepsi mengenai kemungkinan bahwa usaha 
untuk melaksanakan suatu tugas tertentu akan membawa keberhasilan dalam 
pelaksanaan tugas tersebut. Hubungan ini dipengaruhi oleh pengalaman dan 
pengamatan personal dalam situasi stimulus serta harga diri. Expectancy II (P  
O) merupakan kemungkinan bahwa keberhasilan dalam pelaksanaan tugas 
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tertentu akan dihargai dengan imbalan tertentu. Hubungan ini dipengaruhi oleh 
jenis penghargaan (internal vs eksternal), keadilan penghargaan, dan tingkat 
persepsi kepuasan terhadap penghargaan tersebut. Sedangkan Valence 
merupakan kejelasan dan kekuatan hubungan dalam Expectancy I dan II 
tersebut (Lawler, 1973: 483). 
 
Gambar 2.1 The Expectancy Model of Motivation 
 
Sumber: Lawler (1973: 483) 
 
2.1.2 Kinerja dan Pengukuran Kinerja 
Untuk dapat mengetahui efektivitas pemberian tunjangan kinerja 
terhadap peningkatan kinerja pegawai, terlebih dahulu peneliti perlu untuk 
mengaji konsep kinerja dan pengukuran kinerja. Pembahasan kedua konsep 
tersebut secara terperinci adalah sebagai berikut. 
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2.1.2.1 Kinerja 
Dooren et al. (2010: 2-3) menjelaskan bahwa kinerja adalah perilaku 
yang disengaja, baik oleh individu maupun organisasi. Berdasarkan definisi 
tersebut, Dooren et al. membagi kinerja menjadi empat perspektif sebagaimana 
dijelaskan dalam Gambar 2.2. 
 
Gambar 2.2 Empat Perspektif Kinerja 
 
Sumber: Dooren et al. (2010: 3) 
 
Perspektif I merupakan kinerja sebagai produksi. Perspektif ini berfokus 
pada tugas-tugas yang dilaksanakan oleh pegawai. Kinerja berdasarkan 
perspektif ini meliputi seluruh aktivitas yang dilaksanakan oleh pegawai. Dengan 
demikian, pelaksanaan patroli polisi, kampanye vaksinasi, perawatan medis, 
mengajarkan suatu mata pelajaran, dan memutus sebuah perkara di pengadilan 
merupakan contoh-contoh dari kinerja dalam perspektif ini. Aktivitas-aktivitas 
tersebut merupakan kinerja, terlepas dari aktivitas tersebut sukses mencapai 
tujuan yang diharapkan maupun tidak. 
Perspektif II merupakan kinerja sebagai kompetensi. Perspektif ini 
berasumsi bahwa pegawai yang kompeten akan berpotensi untuk menghasilkan 
kualitas output yang lebih baik dari aktivitas-aktivitas yang dilaksanakannya. 
Berdasarkan persepektif ini, kinerja dihubungkan dengan kompetensi pegawai. 
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Perspektif III merupakan kinerja sebagai hasil yang baik. Perspektif ini 
tidak mementingkan kapasitas/kompetensi dari pegawai. Perspektif ini semata-
mata berfokus pada hasil, baik berupa output maupun outcome. Perspektif ini 
berpandangan bahwa sepanjang hasil yang dicapai dapat diuji maka proses 
bagaimana mencapai hasil tersebut tidak perlu dipermasalahkan. 
Perspektif IV merupakan kinerja sebagai hasil yang berkelanjutan. 
Perspektif ini memberikan perhatian pada kualitas dari tindakan maupun kualitas 
dari prestasi yang dicapai. Perspektif ini berpandangan bahwa kinerja merujuk 
pada organisasi yang produktif, yaitu sebuah organisasi yang memiliki kapasitas 
untuk bertindak dan mengubah kapasitas tersebut menjadi hasil, baik output 
maupun outcome. 
 
2.1.2.2 Pengukuran Kinerja 
Pengukuran kinerja menurut Neely et al. (2005: 1229) adalah proses 
untuk menguantifikasi efisiensi dan efektivitas dari tindakan-tindakan di masa 
lalu. Sedangkan menurut Moullin (2007: 181), pengukuran kinerja adalah proses 
mengevaluasi seberapa baik (1) sebuah organisasi dikelola serta (2) nilai yang 
diberikan organisasi tersebut bagi pelanggan dan pemangku kepentingan 
lainnya. Dengan demikian, berdasarkan kedua definisi tersebut, pengukuran 
kinerja meliputi beberapa unsur, yaitu: pengukuran kinerja merupakan sebuah 
proses evaluasi tindakan masa lalu dari aspek efisiensi, efektivitas, serta nilai 
bagi pelanggan dan pemangku kepentingan lainnya; serta pengukuran kinerja 
menghasilkan output yang bersifat kuantitatif. 
Pengukuran kinerja dapat dilaksanakan dengan berbagai metode yang 
telah dikembangkan sejak sebelum tahun 1980 sampai dengan saat ini. Sebelum 
tahun 1980, proses pengukuran kinerja organisasi ditujukan pada orientasi 
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akuntasi pembiayaan dengan menentukan indikator finansial yang selektif, 
seperti laba (profit) dan pengembalian investasi (return on investment). Namun, 
pendekatan yang hanya berfokus pada ukuran-ukuran kinerja keuangan tersebut 
menuai banyak kritik. Oleh karena itu, sejak tahun 1980, penelitian-penelitian 
untuk mengembangkan metode pengukuran kinerja nonfinansial mulai 
dilaksanakan. Beberapa hasil yang terkemuka dari penelitian-penelitian tersebut 
menurut Neely (2004: 147) adalah Strategic Measurement Analysis and 
Reporting Technique (SMART) yang dikembangkan oleh Cross dan Lynch pada 
tahun 1988, The Performance Measurement Matrix yang dikembangkan oleh 
Keegan et al. pada tahun 1989, The Balanced Scorecard  yang dikembangkan 
oleh Kaplan dan Norton pada tahun 1992, serta Performance Prism yang 
dikembangkan oleh Neely et al. pada tahun 2002. 
Di antara berbagai metode tersebut, balanced scorecard merupakan 
metode pengukuran kinerja yang banyak diimplementasikan dan dikembangkan. 
Balanced Scorecard tersebut diterima dan digunakan secara antusias dan efektif 
sehingga pada tahun 1997 “The Harvard Business Review” memberikan 
penghargaan sebagai salah satu di antara 75 penemuan paling berpengaruh 
pada abad ke-20 (Bible et al., 2006:1). Oleh karena itu, pengukuran kinerja 
dalam penelitian ini menggunakan pengukuran kinerja dengan metode balanced 
scorecard tersebut.  
 
2.1.2.3 Pengukuran Kinerja Berbasis Balanced Scorecard 
Pengukuran kinerja berbasis balanced scorecard sebagaimana 
dijelaskan oleh Niven (2002: 11) merupakan pengukuran kinerja yang 
dikembangkan oleh Robert Kaplan, seorang profesor pada Universitas Harvard, 
dan David Norton, seorang konsultan yang juga berasal dari wilayah Boston. 
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Balanced scorecard dikenal pertama kali melalui sebuah artikel berjudul 
“Balanced scorecard-Measured that Drive Performance” yang dipublikasikan 
dalam majalah Harvard Business Review edisi Januari-Februari tahun 1992. 
Balanced scorecard tersebut terus-menerus mengalami penyempurnaan 
sehingga balanced scorecard bukan lagi hanya sekadar sistem manajemen 
kinerja, melainkan telah menjadi sebuah sistem manajemen strategis untuk 
mengomunikasikan dan mengevaluasi strategi (Soebroto, 2010: 8).  
Pengukuran kinerja berbasis balanced scorecard meliputi pengukuran 
kinerja finansial maupun nonfinansial. Ukuran kinerja finansial diwujudkan dalam 
perspektif keuangan. Ukuran kinerja nonfinansial diwujudkan dalam perspektif 
pelanggan, proses bisnis internal, serta pembelajaran dan pertumbuhan.  
Perspektif keuangan merupakan indikator dari kontribusi strategi 
perusahaan terhadap peningkatan bottom line. Perspektif tersebut terutama 
berhubungan dengan ukuran profitabilitas, seperti laba operasi, pengembalian 
atas modal, dan economic value added. Alternatif lain dari ukuran kinerja 
perspektif keuangan dapat berupa pertumbuhan penjualan atau jumlah arus kas 
bersih yang dihasilkan perusahaan (Kaplan dan Norton, 1996: 25). 
Perspektif pelanggan terutama meliputi beberapa ukuran kinerja inti 
seperti kepuasan pelanggan, kesetiaan pelanggan, dan penambahan pelanggan 
baru. Di samping itu, perspektif pelanggan juga harus memuat ukuran kinerja 
yang spesifik atas proposisi nilai (value propositions) yang akan diberikan 
perusahaan kepada pelanggan (Kaplan dan Norton, 1996: 26).  
Perspektif proses bisnis internal meliputi ukuran-ukuran proses bisnis 
internal yang harus menjadi keunggulan perusahaan. Keunggulan dalam proses 
internal tersebut diharapkan akan dapat memberikan proposisi nilai yang akan 
menarik dan memelihara loyalitas pelanggan serta memuaskan ekspektasi 
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pemegang saham untuk memeroleh pengembalian keuangan yang diharapkan 
(Kaplan dan Norton, 1996: 26).  
Perspektif pembelajaran dan pertumbuhan merupakan ukuran-ukuran 
untuk infrastruktur yang harus dipersiapkan perusahaan dalam menciptakan 
pertumbuhan dan perkembangan jangka panjang. Hal tersebut disebabkan 
perusahaan tidak mungkin akan mampu mencapai tujuan jangka panjangnya 
dengan menggunakan teknologi dan kapabilitas yang ada pada saat ini. Di 
samping itu, adanya kompetisi global juga menuntut perusahaan untuk terus-
menerus meningkatkan kapabilitasnya dalam memberikan nilai kepada 
pelanggan dan pemangku kepentingan lainnya (Kaplan dan Norton, 1996: 28). 
 
2.1.3 Faktor-faktor yang Memengaruhi Kinerja 
Kinerja dipengaruhi oleh banyak faktor, seperti perilaku manajer, 
budaya organisasi, masalah personal pegawai, karakteristik pekerjaan, dan 
insentif keuangan – termasuk di dalamnya tunjangan kinerja (Saeed et al., 2013: 
1200). Namun, dalam penelitian ini peneliti berfokus pada faktor yang berupa 
pemberian tunjangan kinerja pegawai dan efektivitasnya dalam upaya 
peningkatan kinerja pegawai. Sehubungan dengan hal tersebut, Weibel et al. 
(2009: 3) menyatakan bahwa motivasi merupakan faktor kunci dalam 
meningkatkan kinerja pegawai melalui pemberian tunjangan kinerja. Motivasi 
akan meningkat manakala tunjangan kinerja yang diberikan bernilai cukup besar. 
Sebaliknya, motivasi justru akan menurun ketika tunjangan kinerja yang diberikan 
bernilai kecil (Gneezy dan Rustichini, 2000: 805). Di samping itu, efektivitas 
besaran tunjangan kinerja tertentu akan semakin menurun seiring berjalannya 
waktu (Pouliakas, 2010: 15) sehingga untuk menjaga efektivitasnya, kenaikan 
tunjangan kinerja perlu dilakukan.  
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Berdasarkan pertimbangan-pertimbangan tersebut, pembahasan 
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja dalam penelitian ini dibatasi 
pada faktor motivasi, besaran tunjangan kinerja, dan kenaikan tunjangan kinerja. 
Paparan terperinci dari ketiga faktor tersebut adalah sebagai berikut. 
 
2.1.3.1 Motivasi 
Motivasi merupakan faktor kunci dalam meningkatkan kinerja pegawai 
melalui pemberian tunjangan kinerja (Weibel et al., 2009: 3). Motivasi dapat 
berupa motivasi intrinsik maupun motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah 
motivasi untuk melaksanakan pekerjaan yang disebabkan oleh sifat pekerjaan itu 
sendiri, yaitu bahwa pekerjaan tersebut menarik, menantang, atau memberikan 
efek kepuasan tertentu. Sedangkan motivasi ekstrinsik adalah motivasi untuk 
bekerja sebagai respon terhadap hal-hal di luar pekerjaan itu sendiri, misalnya 
penghargaan, pengakuan, atau perintah orang lain (Amabile et al., 1994: 950).  
Berdasarkan kedua definisi tersebut, motivasi yang merupakan 
perpaduan dari motivasi intrinsik dan ekstrinsik dapat dipengaruhi oleh faktor-
faktor finansial maupun nonfinansial. Faktor-faktor nonfinansial boleh jadi 
merupakan faktor yang penting untuk memengaruhi motivasi (kinerja), tetapi para 
ekonom lebih berfokus pada faktor finansial karena mereka beranggapan bahwa  
pegawai bersedia untuk menggantikan faktor nonfinasial tersebut dengan faktor 
finansial. Di samping itu, faktor finansial (uang) merupakan sebuah representasi 
umum dari sumber daya sehingga untuk nilai yang sama, uang lebih disukai 
daripada natura/payment in kind (Baker et al., 1988: 595-596). Oleh karena itu, 
peneliti pun dalam penelitian ini akan menguji pengaruh faktor finansial yang 
berupa besaran dan kenaikan tunjangan kinerja terhadap motivasi dan 
selanjutnya kinerja pegawai. 
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2.1.3.2 Besaran Tunjangan Kinerja 
Teori-teori tentang kompensasi menyatakan bahwa tunjangan kinerja 
adalah pendorong utama kinerja karyawan (Gerhart dan Fang, 2013: 2). Agency 
theory menyatakan bahwa pegawai akan bekerja dengan lebih giat ketika insentif 
yang diterima didasarkan pada kinerja (Larkin et al., 2012: 1198). Expectancy 
theory menyatakan bahwa menghubungkan kinerja dengan insentif akan 
meningkatkan motivasi ekstrinsik untuk mengerahkan usaha sehingga pada 
akhirnya akan meningkatkan kinerja (Lawler dan Suttle, 1973: 501). 
Reinforcement theory menyatakan bahwa positive reinforcement, misalnya 
insentif, akan meningkatkan perilaku yang dikehendaki, misalnya kinerja (Hess 
dan Orthmann, 2012: 294). 
Akan tetapi, pandangan sebaliknya disampaikan oleh cognitive 
evaluation theory (Erdward L. Deci). Cognitive evaluation theory menyatakan 
bahwa tunjangan kinerja (performance-contingent financial incentives) akan 
menurunkan motivasi intrinsik yang pada akhirnya menurunkan kinerja pegawai 
(Deci et al., 1975: 81).  
Pertentangan di antara teori-teori tersebut menurut Weibel et al. (2009: 
18) terjadi karena pemberian tunjangan berbasis kinerja dapat menimbulkan dua 
jenis pengaruh terhadap motivasi. Pengaruh pertama adalah pemberian 
tunjangan kinerja akan memperkuat motivasi ekstrinsik atau disebut sebagai 
price effect. Pengaruh kedua adalah pemberian tunjangan kinerja akan 
melemahkan motivasi intrinsik atau disebut sebagai crowding-out effect. 
Selanjutnya, efektivitas pemberian tunjangan kinerja dalam meningkatkan kinerja 
tergantung pada kuat dan lemahnya price effect dan crowding-out effect tersebut. 
Jika price effect lebih kuat daripada crowding-out effect maka total motivasi akan 
meningkat sehingga kinerja pun meningkat. Sebaliknya, jika crowding-out effect 
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lebih kuat daripada price effect maka total motivasi akan menurun sehingga 
kinerja pun menurun. 
Salah satu faktor yang menjadi kunci dalam mengendalikan pengaruh 
price effect dan crowding-out effect tersebut adalah besaran tunjangan kinerja 
(Pouliakas, 2010: 6). Hal tersebut didasarkan pada hasil penelitian Gneezy dan 
Rustichini (2000: 798-800) dalam eksperimennya yang diberi nama “The 
Donation Experiment”. Dalam eksperimen tersebut, sebanyak 180 siswa dibagi 
menjadi tiga kelompok yang masing-masing bertugas untuk mengumpulkan 
donasi. Kelompok I tidak dijanjinkan imbalan. Kelompok II dijanjikan imbalan 
sebesar 1% dari donasi yang terkumpul. Kelompok III dijanjikan imbalan sebesar 
10% dari donasi yang terkumpul. Hasil eksperimen ini menunjukkan bahwa 
urutan kelompok berdasarkan hasil pengumpulan donasi dari yang terkecil 
adalah kelompok II, III, dan I. Dengan demikian, hasil eksperimen ini 
membuktikan bahwa besaran tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kinerja. 
Selanjutnya Gneezy (2003: 13) memvisualisasikan pengaruh tunjangan kinerja 
terhadap kinerja tersebut dalam sebuah kurva V sebagai berikut. 
 
Gambar 2.3 Hubungan Besaran Tunjangan Kinerja dan Kinerja 
 
Sumber: Gneezy (2003: 13) 
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Berdasarkan Gambar 2.3 tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa 
besaran tunjangan kinerja merupakan faktor yang memengaruhi kinerja pegawai. 
Nilai tunjangan kinerja yang kecil justru akan menurunkan kinerja jika 
dibandingkan dengan kondisi tanpa pemberian tunjangan kinerja. Sebaliknya, 
nilai besaran tunjangan kinerja yang tepat akan mampu menaikkan kinerja.  
Hasil penelitian Gneezy dan Rustichini tersebut relevan dengan the 
expectancy model of motivation Lawler (1973: 483) yang menyatakan bahwa 
efektivitas tunjangan kinerja dalam meningkatkan kinerja antara lain ditentukan 
oleh persepsi kepuasan pegawai terhadap besaran tunjangan tersebut. Oleh 
karena itu, nilai besaran tunjangan kinerja harus dirumuskan secara tepat 
sehingga dapat efektif meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai.  
      
2.1.3.3 Kenaikan Tunjangan Kinerja 
Berdasarkan agency theory, usaha (effort) dan motivasi (motivation) 
akan bertambah secara proporsional seiring dengan penambahan tunjangan 
kinerja (Gneezy et al., 2011: 1; Pepper dan Gore, 2012: 5). Dengan demikian, 
menambah/menaikkan tunjangan kinerja merupakan salah satu cara yang dapat 
laksanakan untuk meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. 
Perlunya kenaikan tunjangan kinerja dalam upaya meningkatkan kinerja 
pegawai tersebut juga selaras dengan hasil penelitian Pouliakas (2010: 15) yang 
menyatakan bahwa efektivitas pemberian tunjangan kinerja dalam meningkatkan 
kinerja pegawai akan semakin berkurang seiring dengan berjalannya waktu. 
Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa efektivitas besaran tertentu dari 
tunjangan kinerja akan semakin menurun setiap tahun dengan penurunan yang 
paling signifikan terjadi pada tahun ke-4. Hal ini relevan dengan pernyataan 
Gneezy et al. (2011: 3) bahwa untuk nilai tertentu tunjangan kinerja yang tidak 
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termasuk katagori kecil, peningkatan kinerja hanya akan terjadi dalam jangka 
pendek. Oleh karena itu, untuk dapat memertahankan level kinerja tertentu, 
kenaikan tunjangan kinerja perlu dilaksanakan secara berkala. 
Faktor lain yang perlu diperhatikan dalam memberikan kenaikan 
tunjangan kinerja adalah besaran dari kenaikan tunjangan tersebut. Kenaikan 
dalam jumlah yang kecil justru akan menimbulkan efek demotivasi terhadap 
pegawai. Hal ini antara lain didukung oleh hasil penelitian Gneezy dan Rustichini 
(2000: 793) dalam eksperimennya yang diberi nama “The IQ Experiment”. Dalam 
eksperimen tersebut, sebanyak 160 mahasiswa dari Univesitas Haifa diminta 
untuk mengerjakan 50 soal tes IQ. Setiap mahasiswa tersebut memeroleh 
insentif tetap sebesar 60 NIS (New Israeli Shekel) untuk partisipasinya dalam 
eksperimen. Selanjutnya, ke-160 mahasiswa tersebut dibagi ke dalam empat 
kelompok yang berbeda. Kelompok I hanya diminta untuk mengerjakan soal 
sebanyak yang mereka mampu. Kelompok II dijanjikan insentif kenaikan sebesar 
0,1 NIS untuk setiap soal yang dijawab dengan benar. Kelompok III dijanjikan 
insentif tambahan sebesar 1 NIS untuk setiap soal yang dijawab dengan benar. 
Kelompok IV dijanjikan insentif tambahan sebesar 3 NIS untuk setiap soal yang 
dijawab dengan benar. Hasil eksperimen tersebut menunjukkan bahwa rata-rata 
jumlah soal yang dijawab dengan benar oleh setiap kelompok adalah 28 soal 
untuk kelompok I, 23 soal untuk kelompok II, serta 34 soal untuk kelompok III 
maupun IV. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa kenaikan tunjangan 
kinerja yang kecil sebagaimana diterima oleh kelompok I justru menjadikan 
kinerja kelompok tersebut lebih rendah daripada kelompok II yang tidak 
menerima kenaikan tunjangan kinerja. Namun, hal tersebut tidak terjadi pada 
kelompok III dan IV yang menerima kenaikan tunjangan kinerja yang lebih besar. 
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Dengan demikian, dapat dibuktikan bahwa besaran kenaikan tunjangan kinerja 
berpengaruh terhadap kinerja.  
Satu hal yang perlu diperhatikan adalah bahwa penentuan nilai tertentu 
dari kenaikan sebagai kecil atau besar adalah sesuatu yang bersifat relatif, 
tergantung pada faktor-faktor tertentu yang relevan. Sebagai contoh, kenaikan 
tunjangan sebesar $200 bagi seorang profesor sebagai kompensasi dari ukuran 
kantor yang lebih kecil bisa jadi akan menimbulkan efek yang lebih buruk 
terhadap kinerja jika dibandingkan dengan tidak adanya kenaikan tunjangan 
(Gneezy dan Rutichini, 1998: 26). Oleh karena itu, dalam menentapkan kenaikan 
tunjangan kinerja, nilai/besaran kenaikan tunjangan kinerja tersebut harus pula 
diperhatikan.  
    
2.2 Tinjauan Empirik 
Tinjauan empirik yang berupa hasil-hasil penelitian mengenai efektivitas 
besaran dan kenaikan tunjangan kinerja terhadap peningkatan kinerja pegawai 
telah banyak dilakukan. Sebagian dari penelitian-penelitian tersebut dapat 
peneliti uraikan sebagai berikut. 
Penelitian mengenai pengaruh besaran dan kenaikan tunjangan kinerja 
secara serempak terhadap kinerja antara lain dilaksanakan oleh Pouliakas 
(2010). Penelitian Pouliakas tersebut dilaksanakan berdasarkan data dari British 
Household Panel Survey (BHPS) tahun 1998 s.d. 2007 dengan jumlah sampel 
sebanyak 14.479 individu. Berdasarkan penelitian tersebut, tunjangan kinerja 
akan efektif untuk meningkatkan kinerja manakala tunjangan kinerja tersebut 
bernilai besar. Penelitian tersebut juga menunjukkan bahwa penurunan 
tunjangan kinerja berdampak negatif terhadap kinerja. Adapun untuk tunjangan 
kinerja yang besar, tetapi tidak mengalami kenaikan, efektivitasnya dalam 
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meningkatkan kinerja akan semakin menurun seiring berjalannya waktu. Oleh 
karena itu, pemberian tunjangan kinerja yang bernilai besar dan kenaikan 
tunjangan kinerja perlu dilaksanakan untuk dapat secara efektif meningkatkan 
kinerja. 
Penelitian mengenai pengaruh besaran tunjangan kinerja terhadap 
peningkatan kinerja pegawai antara lain adalah penelitian Rendra et al (2013) 
serta Azis dan Niswah (2013). Penelitian Rendra et al. terhadap 84 orang auditor 
di lingkungan Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Pajak Jawa Timur I Surabaya 
berhasil menunjukkan bahwa besaran tunjangan kinerja berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap kinerja. Selanjutnya, penelitian Azis dan Niswah 
yang dilaksanakan terhadap 52 pegawai pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Tuban juga berhasil menunjukkan bahwa besaran tunjangan kinerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja. 
Penelitian mengenai pengaruh kenaikan tunjangan kinerja terhadap 
kinerja antara lain telah dilaksanakan oleh Mitra et al. pada tahun 1997 dan 
2015. Pada tahun 1997, eksperimen Mitra et al. terhadap 192 mahasiswa 
Southern University berhasil menunjukkan bahwa kenaikan tunjangan kinerja 
yang nilainya lebih dari 7%  akan efektif dalam meningkatkan kinerja. 
Selanjutnya, pada tahun 2015 Mitra et al. melaksanakan dua buah eksperimen 
lainnya. Eksperimen pertama yang dilaksanakan terhadap 177 karyawan pada 
sebuah universitas kesehatan di Amerika Serikat berhasil menunjukkan bahwa 
kenaikan tunjangan kinerja yang nilainya lebih dari 5%  akan efektif dalam 
meningkatkan kinerja. Eksperimen kedua yang dilaksanakan terhadap 495 
karyawan pada sebuah universitas di Finlandia menunjukkan bahwa kenaikan 
tunjangan kinerja yang nilainya lebih dari 8% akan efektif dalam meningkatkan 
kineja. Berdasarkan eksperimen-eksperimen tersebut dapat dibuktikan bahwa 
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pada nilai tertentu, kenaikan tunjangan kinerja akan efektif dalam meningkatkan 
kinerja. 
Penelitian mengenai pengaruh besaran dan kenaikan tunjangan kinerja 
secara serempak terhadap kinerja melalui motivasi antara lain dilaksanakan oleh 
Gneezy dan Rustichini (2000) dalam dua eksperimen mereka yang diberi nama 
“The Donation Experiment” dan “The IQ Experiment”. Kedua eksperimen tersebut 
sebagaimana telah dipaparkan sebelumnya berhasil membuktikan bahwa 
hubungan besaran dan kenaikan tunjangan kinerja terhadap kinerja adalah 
berupa kurva yang membentuk huruf “V”. Kurva "V" tersebut dapat 
diinterpretasikan bahwa untuk nilai tunjangan kinerja yang kecil, kenaikan 
tunjangan kinerja justru akan menurunkan motivasi dan kinerja. Sebaliknya, 
untuk nilai tunjangan kinerja yang besar, kenaikan tunjangan kinerja akan 
mampu meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. 
Penelitian mengenai pengaruh besaran tunjangan kinerja terhadap 
kinerja melalui motivasi antara lain telah dilaksanakan oleh Wibawa et al. (2016) 
dan Sari (2015). Penelitian Wibawa et al. yang dilaksanakan terhadap 192 
karyawan pada CV Bells Stars kota Malang berhasil membuktikan bahwa insentif 
(tunjangan) berbasis kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
melalui motivasi. Selanjutnya, penelitian Sari yang dilaksanakan terhadap 50 
karyawan tidak tetap pada CV ABC kota Surabaya juga berhasil membuktikan 
bahwa insentif (tunjangan) berbasis kinerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja melalui motivasi. 
Terakhir, penelitian mengenai pengaruh kenaikan tunjangan kinerja 
terhadap kinerja melalui motivasi antara lain telah dilaksanakan oleh Sancoko 
(2010). Penelitian yang dilaksanakan Sancoko terhadap 148 pegawai pada 
Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara (KPPN) Jakarta I, Kementerian 
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Keuangan berhasil menunjukkan bahwa kanaikan tunjangan kinerja secara 
efektif mampu meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. 
 
2.3 Kerangka Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah dan landasan teori sebagaimana yang 
telah peneliti paparkan, alur proses berpikir peneliti dalam penelitian ini dapat 
diwujudkan dalam sebuah kerangka penelitian yang menunjukkan hubungan 
antarvariabel penelitian. Kerangka penelitian tersebut adalah sebagaimana 
diilustrasikan dalam Gambar 2.4 sebagai berikut. 
 
Gambar 2.4 Kerangka Penelitian 
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2.4 Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah, tinjauan teori dan konsep, tinjauan 
empirik, serta kerangka penelitian sebagaimana telah dipaparkan sebelumnya, 
peneliti merumuskan enam hipotesis sebagai berikut. 
 
2.4.1 Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja dan Kenaikan Tunjangan 
Terhadap Kinerja 
Berdasarkan agency theory, kinerja akan bertambah secara 
proporsional terhadap bertambahnya besaran tunjangan kinerja. Hubungan di 
antara kinerja dengan besaran tunjangan kinerja tersebut dapat divisualisasikan 
sebagai sebuah garis lurus dengan gradien positif yang berasal dari kiri bawah 
ke kanan atas (Pepper dan Gore, 2012: 40). Dengan demikian, baik besaran 
maupun kenaikan tunjangan kinerja akan berpengaruh positif secara 
proporsional terhadap peningkatan kinerja. 
Berbagai penelitian yang mendukung teori tersebut telah  dilaksanakan. 
Penelitian tersebut antara lain adalah penelitian Pouliakas (2010). Sebagaimana 
telah dipaparkan dalam subbab Tinjauan Empirik, penelitian Pouliakas tersebut 
berhasil membuktikan bahwa pemberian tunjangan kinerja yang bernilai besar 
dan kenaikan tunjangan kinerja dapat secara efektif meningkatkan kinerja. 
Teori dan hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa besaran dan 
kenaikan tunjangan kinerja dapat efektif meningkatkan kinerja manakala 
tunjangan kinerja tersebut bernilai besar. Sementara itu, hasil-hasil penelitian 
sebagaimana telah dipaparkan dalam perumusan hipotesis pertama telah 
menunjukkan bahwa nilai tunjangan kinerja di lingkungan Kementerian 
Keuangan adalah termasuk dalam katagori besar. Oleh karena itu, kesimpulan 
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sementara peneliti adalah bahwa variabel besaran tunjangan kinerja dan 
kenaikan tunjangan kinerja akan berpengaruh positif terhadap kinerja. 
Berdasarkan uraian sebagaimana telah dipaparkan sebelumnya, 
penulis merumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut. 
H1 : Besaran tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan kinerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja. 
 
2.4.2 Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja  
Teori-teori tentang kompensasi, yaitu agency theory, reinforcement 
theory, dan expectancy theory sebagaimana telah dijelaskan sebelumnya, 
menyatakan bahwa tunjangan kinerja adalah pendorong utama kinerja karyawan 
(Gerhart dan Fang, 2013: 2). Lawler (1973: 483) dan Pouliakas (2010: 6) 
menyatakan bahwa besaran tunjangan kinerja menjadi salah satu faktor kunci 
bagi efektivitas tunjangan kinerja dalam meningkatkan kinerja pegawai. Gneezy 
et al. (2011: 1) menyatakan bahwa untuk nilai tertentu tunjangan kinerja yang 
dikatagorikan sebagai “besar”, semakin tinggi nilai besaran tunjangan kinerja 
yang diterima seorang pegawai, akan semakin tinggi pula kinerja pegawai 
tersebut. 
Berbagai penelitian dengan hasil yang mendukung teori tersebut telah 
dilaksanakan. Penelitian tersebut antara lain adalah penelitian Rendra et al. 
(2013) serta Azis dan Niswah (2013). Kedua penelitian terhadap tunjangan 
kinerja di lingkungan Kementerian Keuangan tersebut, sebagaimana telah 
dijelaskan dalam subbab Tinjauan Empirik berhasil membuktikan bahwa besaran 
tunjangan kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.   
Teori-teori tersebut menunjukkan bahwa besaran tunjangan kinerja 
dapat berpengaruh negatif maupun positif terhadap kinerja. Pengaruh negatif 
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terjadi untuk nilai tunjangan kinerja yang kecil. Sedangkan pengaruh positif, 
sebagaimana ditunjukkan dalam kedua hasil penelitian tersebut, terjadi untuk 
nilai tunjangan kinerja yang besar. Oleh karena itu, dengan memerhatikan teori 
dan hasil penelitian tersebut, kesimpulan sementara peneliti adalah bahwa 
variabel besaran tunjangan kinerja akan berpengaruh positif terhadap kinerja.       
Berdasarkan uraian sebagaimana telah dipaparkan sebelumnya, 
peneliti merumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut. 
H2 : Besaran tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja. 
 
2.4.3 Pengaruh Kenaikan Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja 
Sebagaimana telah dipaparkan sebelumnya, dalam agency theory, 
usaha (effort) akan bertambah secara proporsional seiring dengan penambahan 
tunjangan kinerja. Hubungan tunjangan kinerja terhadap usaha (pay-effort 
function) tersebut dapat divisualisasikan sebagai sebuah garis lurus dengan 
gradien positif yang berasal dari kiri bawah ke kanan atas (Pepper dan Gore, 
2012: 40). Sementara itu, peningkatan usaha (effort) menurut Lawler (1973: 483) 
akan diikuti terjadinya peningkatan kinerja. Oleh karena itu, sebagaimana halnya 
usaha (effort), kinerja pun akan meningkat secara proporsional terhadap 
kenaikan tunjangan kinerja. 
Berbagai penelitian yang mendukung teori tersebut telah dilaksanakan. 
Penelitian tersebut antara lain adalah penelitian Mitra et al. pada tahun 1997 dan 
2015. Sebagaimana telah dijelaskan dalam subbab Tinjauan Empirik, penelitian-
penelitian tersebut menunjukkan bahwa kenaikan tunjangan kinerja akan 
berpengaruh positif terhadap kinerja untuk nilai besaran kenaikan yang lebih dari 
5% s.d. 8%.  
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Teori dan hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa kenaikan 
tunjangan kinerja akan berpengaruh secara proporsional terhadap peningkatan 
kinerja ketika kenaikan tunjangan kinerja tersebut lebih dari 5% s.d. 8%. 
Sementara itu, berdasarkan Peraturan Presiden Republik Indonesia Nomor 56 
Tahun 2014 tentang Tunjangan Kinerja Pegawai Di Lingkungan Kementerian 
Keuangan, pada tahun 2014 Aparatur Sipil Negara (ASN) di lingkungan 
Kementerian Keuangan menerima kenaikan tunjangan kinerja denan nilai rata-
rata sebesar 32%. Memerhatikan hal tersebut, kesimpulan sementara peneliti 
adalah bahwa kenaikan tunjangan kinerja akan berpengaruh positif terhadap 
kinerja. 
Berdasarkan uraian sebagaimana telah dipaparkan sebelumnya, 
peneliti merumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut. 
H3 : Kenaikan tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja. 
 
2.4.4 Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja dan Kenaikan Tunjangan 
Kinerja Terhadap Kinerja Melalui Motivasi 
Agency theory menyatakan bahwa hubungan di antara kinerja dengan 
besaran tunjangan kinerja dapat divisualisasikan sebagai sebuah garis lurus 
dengan gradien positif yang berasal dari kiri bawah ke kanan atas (Pepper dan 
Gore, 2012: 40). Sementara itu, berdasarkan expectancy theory, untuk 
menghasilkan motivasi yang kuat dalam meningkatkan kinerja pegawai, nilai 
tunjangan kinerja haruslah dalam katagori besar (Hess dan Orthmann, 2012: 
295; Pouliakas, 2010: 6; serta Lawler, 1973: 483). Dengan demikian, besaran 
dan kenaikan tunjangan kinerja dapat menciptakan motivasi yang kuat untuk 
meningkatkan kinerja manakala keduanya bernilai besar. 
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Berbagai penelitian yang mendukung teori tersebut telah dilaksanakan. 
Penelitian tersebut antara lain adalah penelitian Gneezy dan Rustichini (2000) – 
“The Donation Experiment” dan “The IQ Experiment”. Sebagaimana telah 
dijelaskan dalam subbab Tinjauan Empirik, kedua eksperimen tersebut 
menunjukkan bahwa untuk nilai tunjangan kinerja yang kecil, kenaikan tunjangan 
kinerja justru akan menurunkan motivasi dan kinerja. Sebaliknya, untuk nilai 
tunjangan kinerja yang besar, kenaikan tunjangan kinerja akan mampu 
meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. 
Teori dan hasil penelitian sebagaimana dipaparkan sebelumnya 
menujukkan bahwa besaran dan kenaikan tunjangan kinerja akan efektif 
manakala keduanya termasuk dalam katagori besar. Sementara itu, 
sebagaimana dipaparkan sebelumnya, nilai besaran maupun kenaikan tunjangan 
kinerja di lingkungan Kementerian Keuangan adalah termasuk dalam katagori 
besar. Oleh karena itu, kesimpulan sementara peneliti adalah bahwa besaran 
tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan kinerja akan berpengaruh positif 
terhadap kinerja. 
Berdasarkan uraian sebagaimana telah dipaparkan sebelumnya, 
peneliti merumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut. 
H4 : Besaran Tunjangan Kinerja dan Kenaikan tunjangan kinerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja melalui motivasi. 
 
2.4.5 Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja Melalui 
Motivasi 
Berdasarkan expectany theory sebagaimana telah dijelaskan 
sebelumnya, motivasi yang kuat akan timbul manakala pegawai menganggap 
insentif yang diterimanya sebagai sesuatu yang sangat bernilai (Hess dan 
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Orthmann, 2012: 295). Secara lebih eksplisit, hal tersebut digambarkan oleh 
Lawler (1973: 483) dalam sebuah expectancy model of motivation. Melalui model 
tersebut, Lawler menyatakan bahwa tunjangan kinerja akan efektif untuk 
meningkatkan motivasi dan selanjutnya meningkatkan kinerja hanya jika 
tunjangan kinerja tersebut mencapai suatu tingkat tertentu yang dianggap 
memenuhi kebutuhan pegawai. Oleh karena itu, untuk dapat meningkatkan 
motivasi, tunjangan kinerja yang diterima pegawai harus bernilai besar 
(Pouliakas, 2010: 6). 
Berbagai penelitian yang mendukung teori tersebut telah  dilaksanakan. 
Penelitian tersebut antara lain adalah penelitian Wibawa et al. (2016) dan Sari 
(2015). Sebagaimana telah dijelaskan dalam subbab Tinjauan Empirik, kedua 
penelitian tersebut berhasil menunjukkan bahwa tunjangan kinerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja melalui motivasi. 
Expectancy theory menyatakan bahwa untuk dapat menciptakan 
motivasi yang kuat dalam meningkatkan kinerja, nilai tunjangan kinerja yang 
diterima pegawai harus dalam katagori besar. Selanjutnya, hubungan positif 
yang ditunjukkan oleh hasil-hasil penelitian sebagaimana telah dipaparkan 
sebelumnya mengindikasikan bahwa tunjangan kinerja yang diterima pegawai 
termasuk dalam katagori besar. Hal tersebut mengarahkan peneliti pada 
kesimpulan sementara bahwa besaran tunjangan kinerja akan berpengaruh 
positif terhadap kinerja melalui motivasi. 
Berdasarkan uraian sebagaimana telah dipaparkan sebelumnya, 
peneliti merumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut. 
H5 : Besaran tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja melalui 
motivasi. 
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2.4.6 Pengaruh Kenaikan Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja Melalui 
Motivasi 
Berdasarkan expectancy theory sebagaimana telah dijelaskan 
sebelumnya, untuk dapat menciptakan motivasi yang kuat dalam meningkatkan 
kinerja, tunjangan kinerja haruslah sangat bernilai bagi pegawai (Hess dan 
Orthmann, 2012: 295). Nilai tunjangan kinerja tersebut harus termasuk dalam 
katagori besar (Pouliakas, 2010: 6) sehingga dapat mencapai suatu tingkat 
tertentu yang dianggap memenuhi kebutuhan pegawai (Lawler, 1973: 483). 
Sementara itu, sebagaimana juga telah dijelaskan sebelumnya, menurut agency 
theory kenaikan tunjangan kinerja akan berpengaruh positif secara proporsional 
terhadap peningkatan kinerja (Pepper dan Gore, 2012: 40). Dengan demikian, 
berdasarkan kedua teori tersebut, kenaikan tunjangan kinerja akan dapat 
menciptakan motivasi yang kuat untuk meningkatkan kinerja manakala bernilai 
besar. 
Berbagai penelitian yang mendukung pernyataan dalam expectancy 
theory dan agency theory tersebut telah dilaksanakan. Penelitian tersebut antara 
lain adalah penelitian Sancoko (2010). Sabagaimana telah dipaparkan dalam 
subbab Tinjauan Empirik, penelitian Sancoko tersebut berhasil menunjukkan 
bahwa kenaikan tunjangan kinerja secara efektif mampu meningkatkan motivasi 
dan kinerja pegawai pada KPPN Jakarta I, Kementerian Keuangan Republik 
Indonesia. 
Teori dan hasil penelitian tersebut menujukkan bahwa kenaikan 
tunjangan kinerja akan efektif dalam meningkatkan tunjangan kinerja ketika nilai 
kenaikan tersebut termasuk dalam katagori besar. Sementara itu, kenaikan 
tunjangan kinerja yang diterima oleh pegawai di lingkungan Kementerian 
Keuangan pada tahun 2014 secara rata-rata adalah sebesar 32%. Nilai kenaikan 
39 
 
 
 
tersebut dapat dikatagorikan sebagai besar mengingat hasil penelitian Mitra et al. 
pada tahun 1997 dan 2015 sebagaimana telah dipaparkan sebelumnya 
menunjukkan bahwa kenaikan tunjangan kinerja dapat efektif ketika lebih dari 5% 
s.d. 8%. Dengan demikian, kesimpulan sementara peneliti adalah bahwa 
kenaikan tunjangan kinerja akan berpengaruh positif terhadap kinerja melalui 
motivasi.  
Berdasarkan uraian sebagaimana telah dipaparkan sebelumnya, 
peneliti merumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut. 
H6 : Kenaikan tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja melalui 
motivasi. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif yang bersifat studi 
kausal, yaitu penelitian yang memelajari pengaruh suatu variabel terhadap 
variabel yang lain. Alasan peneliti dalam memilih jenis penelitian tersebut adalah 
bahwa rumusan masalah dalam penelitian ini akan dijawab dengan menghitung 
pengaruh di antara variabel kinerja ASN sebagai variabel terikat, variabel 
besaran tunjangan kinerja dan variabel kenaikan tunjangan kinerja sebagai 
variabel bebas, serta variabel motivasi sebagai variabel mediasi (intervening). 
 
3.2 Subjek Penelitian 
Subjek penelitian adalah Pusat Pembinaan Profesi Keuangan (PPPK), 
Sekretariat Jenderal Kementerian Keuangan Republik Indonesia. Pemilihan 
subjek penelitian didasarkan pada pertimbangan bahwa PPPK atau Kementerian 
Keuangan secara keseluruhan merupakan Kementerian yang pertama kali 
menerapkan sistem pemberian tunjangan berbasis kinerja. Di samping itu, pada 
bulan November 2014, Kementerian Keuangan juga telah menerapkan kebijakan 
kenaikan tunjangan kinerja. Pertimbangan lainnya adalah bahwa PPPK telah 
menerapkan sistem pengukuran kinerja berbasis balanced scorecard bagi 
seluruh pegawainya sejak tahun 2011. Peneliti bermaksud menggunakan output 
dari sistem pengukuran kinerja berbasis balanced scorecard tersebut sebagai 
ukuran dari variabel kinerja ASN dalam penelitian ini.  
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3.3 Populasi dan Sampel Penelitian 
Populasi penelitian adalah seluruh pegawai pada PPPK yang 
memenuhi kriteria yang ditentukan. Kriteria tersebut yang pertama adalah bahwa 
pegawai yang bersangkutan merupakan aktif (tidak melaksanakan cuti, tugas 
belajar, dll.) pada PPPK sepanjang tahun 2015. Kriteria kedua adalah bahwa 
pegawai yang bersangkutan memiliki nilai Capaian Kinerja Pegawai (CKP) 
periode tahun 2015. Kriteria terakhir adalah bahwa pegawai yang bersangkutan 
masih bekerja pada PPPK pada saat penelitian dilaksanakan. Dengan 
memerhatikan ketiga kriteria tersebut, populasi penelitian ini meliputi 101 ASN di 
lingkungan PPPK. 
Selanjutnya, ukuran sampel untuk populasi tersebut ditentukan dengan 
formula Slovin sebagai berikut (Adanza et al., 2006: 52). 
   
 
     
 
dengan : n = ukuran sampel minimum 
  N = ukuran populasi 
  e = marjin kesalahan 
Dengan menyubtitusikan nilai N sebesar 101 dan e sebesar 5% pada formula 
Slovin tersebut maka akan diperoleh nilai ukuran sampel minimum (n) sebesar 
81 ASN (hasil pembulatan ke atas).  
 
3.4 Jenis dan Sumber Data  
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data sekunder 
dan data primer. Data sekunder merupakan data yang bersumber dari laporan 
capaian kinerja pegawai. Data sekunder tersebut digunakan untuk mengukur 
variabel kinerja ASN. Data primer merupakan data yang bersumber dari jawaban 
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responden atas kuesioner penelitian. Data primer tersebut digunakan untuk 
mengukur variabel besaran tunjangan kinerja, variabel kenaikan tunjangan 
kinerja, dan variabel motivasi. 
 
3.5 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Variabel dalam penelitian ini terdiri dari kinerja ASN sebagai variabel 
terikat, variabel besaran tunjangan kinerja dan variabel kenaikan tunjangan 
kinerja sebagai variabel bebas, serta variabel motivasi sebagai variabel mediasi 
(intervening). Keseluruhan variabel tersebut beserta definisi operasionalnya 
diuraikan secara terperinci sebagai berikut. 
 
3.5.1 Variabel Kinerja ASN 
Kinerja ASN dalam penelitian ini merujuk pada definisi kinerja menurut 
Dooren et al.  (2010: 3). Berdasarkan definisi tersebut, terdapat empat perspektif 
kinerja, yaitu: (1) kinerja sebagai produksi (perspektif I), (2) kinerja sebagai 
kompetensi (perspektif II), (3) kinerja sebagai hasil yang baik (perspektif III), dan 
(4) kinerja sebagai hasil yang berkelanjutan (perspektif IV).  
Sementara itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui efektivitas 
besaran dan kenaikan tunjangan kinerja yang diterima oleh setiap pegawai 
dalam meningkatkan kinerja pegawai tersebut. Dengan demikian, peneliti 
berpandangan bahwa variabel kinerja dalam penelitian ini merupakan Perspektif 
III kinerja menurut Dooren et al. sebagaimana dijelaskan sebelumnya. Indikator 
variabel kinerja tersebut selanjutnya merupakan nilai capaian kinerja pegawai 
yang diukur dengan metode balanced scorecard sebagaimana telah di 
laksanakan oleh Kementerian Keuangan berdasarkan Keputusan Menteri 
Keuangan (KMK) Nomor 467 Tahun 2014 tentang Pengelolaan Kinerja Di 
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Lingkungan Kementerian Keuangan. Dengan demikian, definisi operasional 
variabel kinerja ASN dalam penelitian ini dapat diikhtisarkan sebagaimana Tabel 
3.1 sebagai berikut. 
 
Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel Kinerja ASN 
 
Variabel Indikator Referensi 
Kinerja 
ASN 
Nilai capaian kinerja pegawai berbasis balanced 
scorecard 
- Dooren et al.  
(2010: 3) 
 
3.5.2 Variabel Motivasi 
Motivasi dalam penelitian ini merujuk pada konsep motivasi dalam 
penelitian Igalens dan Roussel (1999: 1006). Dalam penelitian tersebut, motivasi 
diukur dengan indikator yang berupa usaha/effort. Dalam penelitian ini, usaha 
sebagai indikator motivasi secara lebih spesifik merujuk pada usaha-usaha 
pegawai untuk memeroleh besaran dan kenaikan tunjangan kinerja sebagaimana 
diatur dalam Peraturan Presiden Republik Indonesia Nomor 56 Tahun 2014 
tentang Tunjangan Kinerja Pegawai Di Lingkungan Kementerian Keuangan dan 
Peraturan Menteri Keuangan Nomor 241 Tahun 2015 tentang Mekanisme 
Penetapan Jabatan dan Peringkat bagi Pelaksana di Lingkungan Kementerian 
Keuangan. 
Merujuk pada kedua peraturan tersebut, besaran dan kenaikan 
tunjangan kinerja ditentukan oleh jabatan dan peringkat pegawai yang 
bersangkutan. Adapun jabatan dan peringkat tersebut dapat mengalami 
kenaikan berdasarkan pada beberapa kriteria, yaitu (1) memenuhi kompetensi 
teknis yang dipersyaratkan, (2) memiliki Nilai Evaluasi Pegawai (NEP) baik 
selama dua periode evaluasi berturut-turut, (3) memenuhi syarat 
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pangkat/golongan ruang, (4) memenuhi syarat pendidikan, dan (5) tidak sedang 
menjalani hukuman disiplin sedang atau berat.  
Oleh karena itu, indikator motivasi dalam penelitian ini adalah usaha 
pegawai dalam memenuhi kelima kriteria untuk mendapatkan kenaikan jabatan 
dan peringkat tersebut. Definisi operasional dari variabel motivasi tersebut dapat 
diikhtisarkan sebagaimana Tabel 3.2 sebagai berikut. 
 
Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel Motivasi 
 
Variabel Indikator Referensi 
Motivasi Usaha untuk memenuhi kompetensi teknis - Igalens & 
Roussel (1999: 
1006) 
- PMK No. 241 
Th 2015 
Usaha untuk memenuhi Nilai Evaluasi Pegawai 
Usaha untuk memenuhi pangkat/golongan ruang 
Usaha untuk memenuhi tingkat pendidikan 
Usaha untuk tidak dikenai hukuman disiplin 
 
3.5.3 Variabel Besaran Tunjangan Kinerja 
Besaran tunjangan kinerja dalam penelitian ini merupakan nilai besaran 
tunjangan kinerja bagi pegawai di Lingkungan Kementerian Keuangan 
sebagaimana diatur dalam Peraturan Presiden (Perpres) Republik Indonesia 
Nomor 56 Tahun 2014 tentang Tunjangan Kinerja Pegawai Di Lingkungan 
Kementerian Keuangan. Dalam menentukan indikator untuk variabel besaran 
tunjangan kinerja ini, peneliti merujuk pada pernyataan Gneezy dan Rustichini 
(2000: 805) bahwa pemberian insentif yang nilainya kecil justru akan 
menurunkan motivasi pegawai. Namun, penentuan besar atau kecilnya nilai 
suatu insentif tersebut bersifat relatif terhadap faktor-faktor tertentu.  
45 
 
 
 
Dalam menentukan faktor-faktor tertentu tersebut, peneliti merujuk pada 
Sancoko (2010: 47). Berdasarkan penelitian tersebut, besaran tunjangan kinerja 
diukur secara relatif terhadap (1) aktivitas kerja pegawai, (2) potensi pegawai, (3) 
prestasi kerja pegawai, (4) kontribusi pegawai bagi produktivitas organisasi, dan 
(5) kebutuhan yang harus dipenuhi. Dengan demikian, definisi operasional dari 
variabel besaran tunjangan kinerja tersebut dapat diikhtisarkan sebagaimana 
Tabel 3.3 sebagai berikut. 
 
Tabel 3.3 Definisi Operasional Variabel Besaran Tunjangan Kinerja 
 
Variabel Indikator Referensi 
Besaran 
Tunjangan 
Kinerja 
Nilai relatif terhadap aktivitas kerja pegawai - Gneezy dan 
Rustichini 
(2000: 805) 
- Sancoko 
(2010:47) 
Nilai relatif terhadap potensi pegawai  
Nilai relatif terhadap prestasi kerja pegawai  
Nilai relatif terhadap kontribusi bagi produktivitas 
organisasi  
Nilai relatif terhadap kebutuhan yang harus 
dipenuhi 
         
3.5.4 Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja 
Variabel kenaikan tunjangan kinerja adalah kebijakan kenaikan 
tunjangan kinerja pegawai di lingkungan Kementerian Keuangan yang dapat 
terjadi melalui maupun tanpa melalui kenaikan kelas/peringkat jabatan pegawai 
yang bersangkutan. Kenaikan tunjangan kinerja yang terjadi melalui kenaikan 
kelas/peringkat jabatan diatur dalam Perpres Nomor 56 Tahun 2014 tentang 
Tunjangan Kinerja Pegawai Di Lingkungan Kementerian Keuangan. Adapun 
kenaikan tunjangan kinerja yang terjadi tanpa melalui kenaikan kelas/peringkat 
jabatan misalnya adalah kenaikan tunjangan kinerja sebagai akibat perubahan 
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dasar hukum besaran tunjangan kinerja pegawai di lingkungan Kementerian 
Keuangan, yaitu perubahan dari dasar hukum yang berupa Peraturan Menteri 
Keuangan (PMK) Nomor 289 Tahun 2007 ke Perpres Nomor 56 Tahun 2014.  
Selanjutnya, dari kedua kemungkinan terjadinya kenaikan tunjangan 
kinerja tersebut, peneliti menentukan indikator untuk variabel kenaikan tunjangan 
kinerja dengan merujuk pada Pouliakas (2010: 18) yang menyatakan bahwa 
efektivitas pemberian tunjangan terhadap peningkatan kinerja pegawai akan 
berkurang seiring dengan berjalannnya waktu. Hal ini dapat dijelaskan sebagai 
akibat adanya kemungkinan pegawai beradaptasi dengan besaran tunjangan 
kinerja yang diterimanya. Oleh karena itu, peneliti menetapkan periode waktu 
kenaikan tunjangan kinerja sebagai indikator untuk setiap kemungkinan kenaikan 
tunjangan kinerja tersebut. 
 
Tabel 3.4 Definisi Operasional Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja 
 
Variabel Indikator Referensi 
Kenaikan 
Tunjangan 
Kinerja 
Periode waktu kenaikan peringkat jabatan - Pouliakas 
(2010: 18) 
- Mitra et al. 
(2015: 1) 
Besaran kenaikan tunjangan kinerja melalui 
kenaikan peringkat jabatan 
Periode waktu kenaikan tujangan kinerja tanpa 
melalui kenaikan peringkat jabatan 
Besaran kenaikan tunjangan kinerja tanpa 
melalui kenaikan peringkat jabatan 
 
Indikator lainnya untuk kedua kemungkinan kenaikan tunjangan kinerja 
tersebut didasarkan pada hasil eksperimen Mitra et al. pada tahun 1997 dan 
2015. Eksperimen tersebut menunjukkan bahwa kenaikan tunjangan kinerja 
dapat efektif meningkatkan kinerja ketika besaran kenaikan tersebut lebih dari 
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5% s.d. 8%. Oleh karena itu, peneliti menjadikan besaran kenaikan sebagai 
indikator untuk setiap kemungkinan kenaikan tunjangan kinerja.  Definisi 
operasional dari variabel kenaikan tunjangan kinerja tersebut dapat diikhtisarkan 
sebagaimana Tabel 3.4.  
 
3.6 Instrumen Penlitian 
Instrumen yang peneliti gunakan untuk mengumpulkan data sekunder 
adalah dengan instrumen dokumenter. Dokumen tersebut diperoleh dengan 
menyampaikan permintaan data secara tertulis kepada pejabat/pegawai PPPK 
yang berwenang.  
Adapun Instrumen yang peneliti gunakan untuk mengumpulkan data 
primer adalah dengan menggunakan instrumen kuesioner skala likert 1 – 5. 
Skala 1 mengindikasikan sangat tidak setuju (STS), skala 2 mengindikasikan 
tidak setuju (TS), skala 3 mengindikasikan netral (N), skala 4 mengindikasikan 
setuju (S), dan skala 5 mengindikasikan sangat setuju (SS). 
Kuesioner yang peneliti gunakan untuk mengukur variabel besaran 
tunjangan kinerja, kenaikan tunjangan kinerja, dan motivasi adalah instrumen 
yang peneliti bangun secara mandiri. Oleh karena itu, peneliti perlu 
melaksanakan uji pendahuluan terhadap kuesioner-kuesioner tersebut untuk 
mengetahui tingkat validitas dan reliabilitasnya. 
Secara umum, uji pendahuluan terhadap kuesioner penelitian tersebut 
peneliti laksanakan dalam dua tahapan. Tahapan pertama adalah uji kejelasan 
dan akurasi makna setiap pernyataan dalam kuesioner. Tahapan kedua adalah 
uji validitas dan reliabilitas kuesioner.  
Pengujian tahap pertama peneliti lakukan dengan mendistribusikan 
kuesioner penelitian kepada enam belas (16) ASN di lingkungan Kementerian 
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Keuangan. Pada tahap pertama ini, setiap pernyataan kuesioner peneliti 
mintakan kritik dan saran responden mengenai kejelasan dan akurasinya dalam 
mengukur maksud peneliti. Kritik dan saran tersebut selanjutnya digunakan untuk 
memperbaiki setiap pernyataan kuesioner penelitian. Berdasarkan kritik dan 
saran tersebut pula peneliti mengurangi item pernyataan dalam kuesioner yang 
semula tiga puluh enam (36) pernyataan menjadi tiga puluh dua (32) pernyataan. 
Pengujian tahap kedua merupakan uji validitas dan reliabilitas 
kuesioner penelitian. Uji tersebut peneliti laksanakan dengan membagikan 
kuesioner penelitian kepada dua puluh dua (22) orang ASN lainnya di lingkungan 
Kementerian Keuangan sehingga total responden uji pendahulan adalah tiga 
puluh delapan (38) ASN. Hasil uji validitas dan reliabilitas jawaban kuesioner dari 
keseluruhan responden tersebut menyatakan bahwa ketiga puluh dua (ke-32) 
item pernyataan dalam kuesioner adalah valid dan reliabel. Dengan demikian, 
kuesioner dapat digunakan sebagai instrumen penelitian. 
 
3.7 Analisis Data 
Analisis data dalam penelitian ini dilaksanakan dengan berbantuan 
aplikasi SPSS 23 for windows. Alasan pemilihan aplikasi tersebut di samping 
karena telah sesuai dengan kebutuhan peneliti juga karena kemudahan dalam 
memeroleh referensi terkait tata cara pengoperasiannya. Selanjutnya, analisis 
data dalam penelitian ini diawali dengan uji kualitas data kemudian dilanjutkan 
dengan analisis deskriptif maupun analisis inferensia. Penjelasan terperinci dari 
tahapan-tahapan tersebut adalah sebagai berikut. 
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3.7.1 Uji Kualitas Data 
Uji kualitas data terdiri dari uji validitas data dan uji reliabilitas data. 
Pemaparan terperinci dari kedua pengujian tersebut adalah sebagai berikut. 
 
3.7.1.1 Uji Validitas Data 
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
tersebut mampu mengukur variabel yang ingin diukur. Uji validitas dalam 
penelitian ini menggunakan Pearson’s Product Moment Coefficient r dengan 
kriteria pengambilan keputusan sebagaimana dinyatakan oleh Ghozali (2016: 
53), yaitu jika r hitung > r tabel maka pertanyaan dinyatakan valid. Sebaliknya, 
jika r hitung ≤ r tabel maka pertanyaan dinyatakan tidak valid. 
 
3.7.1.2 Uji Reliabilitas Data 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi hasil pengukuran 
dari kuesioner dalam penggunaan yang berulang. Uji reliabilitas dalam penelitian 
ini menggunakan Cronbach’s Alpha dengan kriteria pengambilan keputusan 
sebagaimana dinyatakan oleh Ghozali (2016: 43), yaitu jika koefisien Cronbach 
Alpha > 0,7 maka pertanyaan dinyatakan andal. Sebaliknya, jika koefisien 
Cronbach Alpha ≤ 0,7 maka pertanyaan dinyatakan tidak andal. 
 
3.7.2 Analisis Deskriptif 
Peneliti menggunakan analisis statistik deskriptif untuk menggambarkan 
data-data responden, penyebaran kuesioner, dan mendeskripsikan data sampel 
yang telah terkumpul tanpa membuat kesimpulan yang berlaku umum. Analisis 
ini juga digunakan untuk mendeskripsikan setiap variabel yang diteliti dalam 
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bentuk distribusi frekuensi yang disertai dengan grafik yang berupa histogram, 
nilai rerata, simpangan baku, dan lain-lain. 
 
3.7.3 Analisis Inferensia 
Peneliti menggunakan analisis statistik inferensia untuk mengeolah data 
kuantitatif dalam rangka melaksanakan pengujian hipotesis. Namun, sebelum 
pengujian hipotesis dapat dilaksanakan, peneliti harus melaksanakan 
transformasi data ordinal menjadi data interval. Hal ini dilaksanakan karena data 
hasil pengukuran terhadap variabel-variabel dalam penelitian ini terdiri dari data 
ordinal dan data interval. Data ordinal dalam penelitian ini merupakan jawaban 
responden terhadap kuesioner skala likert yang digunakan dalam mengukur 
variabel besaran tunjangan kinerja, kenaikan tunjangan kinerja, dan motivasi. 
Adapun data interval adalah data nilai Capaian Kinerja Pegawai yang dalam 
penelitian ini digunakan untuk mengukur variabel kinerja ASN. 
Setelah seluruh variabel penelitian diukur dalam skala interval, 
pengujian hipotesis dapat dilaksanakan. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini 
dilaksanakan dengan analisis jalur (path analysis). Analisis jalur merupakan 
pengembangan dari metode regresi berganda dengan menggunakan causal 
steps approach sebagai uji pengaruh mediasi. Oleh karena itu, tahapan analisis 
data dalam penelitian ini meliputi tahapan konversi skala ordinal ke skala interval, 
tahapan analisis regresi berganda, yaitu uji kualitas data, uji asumsi klasik, dan 
uji goodness of fit Model penelitian, serta diakhiri dengan uji pengaruh mediasi 
menggunakan causal steps approach.  Keseluruhan tahapan tersebut dibahas 
secara terperinci sebagai berikut. 
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3.7.3.1 Transformasi Data Ordinal Menjadi Data Interval 
Transformasi data ordinal menjadi data interval dilaksanakan dengan 
method of successive interval (MSI) yang dikembangkan oleh Hays pada tahun 
1976. Transformasi data tersebut dapat dilaksanakan dengan bantuan Microsoft 
Office Excel sebagaimana dijelaskan secara terperinci oleh Junaidi (2014: 1-3).  
 
3.7.3.2 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik merupakan pengujian yang bertujuan untuk 
memastikan bahwa data yang diperoleh dapat dianalisis dengan metode analisis 
regresi. Uji asumsi klasik terdiri dari uji normalitas, uji multikoleniaritas, uji 
heteroskedatisitas yang secara terperinci adalah sebagai berikut. 
  
3.7.3.2.1 Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah varibel-variabel 
penelitian memiliki distribusi normal atau tidak. Uji normalitas dalam penelitian ini 
dilaksanakan dengan menggunakan analisis grafik. Analisis grafik yang andal 
untuk menguji normalitas data adalah dengan melihat histogram dan normal 
probability plot. Histogram merupakan grafik yang membandingkan data 
observasi dengan distribusi yang mendekati normal. Sedangkan normal 
probability plot membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi normal. Kriteria 
pengambilan keputusan dalam pengujian normalitas menggunakan probability 
plot menurut Ghozali (2016: 156) adalah jika titik menyebar di sekitar garis 
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka pola distribusi dikatakan normal 
sehingga model regresi memenuhi asumsi normalitas. Sebaliknya, jika titik 
menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah garis diagonal, maka 
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pola distribusi tidak normal sehingga model regresi tidak memenuhi asumsi 
normalitas. 
 
3.7.3.2.2 Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah ada korelasi di 
antara variabel bebas (independen). Jika antarvariabel independen saling 
berkorelasi maka variabel-variabel ini tidak ortogonal sehingga tidak bisa diuji 
menggunakan model regresi.  
Untuk mengetahui ada tidaknya multikolinearitas di antara variabel 
independen dapat dilihat dari nilai toleran maupun varian inflation factor (VIF). 
Kriteria pengambilan keputusan penggunaan nilai toleran dan VIF tersebut 
menurut Ghozali (2016: 104) adalah jika nilai toleran > 0,10 atau nilai VIF < 10 
maka tidak ada multikoleniaritas di antara variabel independen. Sebaliknya, jika 
nilai toleran ≤ 0,10 atau nilai VIF ≥ 10 maka ada multikoleniaritas di antara 
variabel independen. 
 
3.7.3.2.3 Uji Heteroskedatisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan mengetahui apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain sama maka disebut homoskedatisitas. Sebaliknya, jika varian 
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tidak sama maka disebut 
heteroskedatisitas. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau 
tidak terjadi heteroskesdatisitas. 
Pengujian heteroskedatisitas dalam penelitian ini dilakukan dengan 
melihat grafik plot antara prediksi nilai variabel terikat dengan residualnya. 
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Kriteria pengambilan keputusan dalam pengujian ini menurut Ghozali (2016: 134) 
adalah jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu 
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit) maka telah terjadi 
heteroskesdatisitas. Sebaliknya, jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik 
menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y maka tidak terjadi 
heteroskesdatisitas. 
 
3.7.3.3 Uji Goodness of Fit Model Penelitian 
Uji goodness of fit model penelitian digunakan untuk melihat kelayakan 
model penelitian untuk dijadikan dasar pengujian hipotesis. Uji ini berupa 
penghitungan nilai Q-Square predictive relevance (Q2) yang dihitung berdasarkan 
nilai R2 setiap variabel bebas. Formula perhitungan Q2 tersebut adalah sebagai 
berikut. 
     (    
 )(    
 )       
   
Besaran Q2 memiliki nilai rentang 0 < Q2 < 1. Nilai Q2 yang kecil mengandung arti 
bahwa kemampuan model dalam menjelaskan variasi variabel terikat sangat 
terbatas. Sebaliknya, nilai Q2 yang hampir mendekati satu mengandung arti 
bahwa model memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variasi variabel independen (Yuliani et al., 2013: 369). 
 
3.7.3.4 Uji Simultan (Uji F) 
Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh 
simultan variabel-variabel independen terhadap variabel terikat. Pengambilan 
keputusan dalam pengujian ini bisa dilaksanakan dengan menggunakan nilai 
probability value (p value) maupun F hitung. Kriteria pengambilan keputusan 
dalam pengujian yang menggunakan p value atau F hitung menurut Ghozali 
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(2016: 99) adalah jika p value < 0,05 atau F hitung ≥ F tabel maka Ha diterima. 
Sebaliknya, jika p value ≥ 0,05 atau F hitung < F tabel maka Ha ditolak.  
 
3.7.3.5 Uji Parsial (Uji t) 
Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh setiap variabel 
independen terhadap variabel terikat. Kriteria pengambilan keputusan dalam 
pengujian ini menurut Ghozali (2016: 99) adalah jika p value < 0,05 maka Ha 
diterima. Sebaliknya, jika p value p value ≥ 0,05 maka Ha ditolak. 
 
3.7.3.6 Uji Pengaruh Mediasi 
Uji pengaruh mediasi adalah pengujian yang dilaksanakan untuk 
mengetahui adanya hubungan tidak langsung antara variabel bebas dengan 
variabel terikat melalui variabel mediasi (intervening). Pengujian tersebut antara 
lain dapat dilakukan dengan causal steps approach (MacKinnon, 2008: 315). 
Dalam pendekatan ini, suatu variabel M dapat dianggap sebagai variabel mediasi 
hubungan pengaruh variabel X terhadap variabel Y ketika memenuhi beberapa 
persyaratan. Persyaratan pertama, hasil uji regresi variabel X terhadap Y 
menunjukkan adanya pengaruh signifikan variabel X terhadap Y. Persyaratan 
kedua, hasil uji regresi variabel X terhadap M menunjukkan adanya pengaruh 
signifikan variabel X terhadap M. Persyaratan terakhir, hasil uji regresi variabel X 
dan M terhadap Y menunjukkan adanya pengaruh signifikan variabel M terhadap 
Y (Baron dan Kenny, 1986: 1177). 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN 
 
4.1 Deskripsi Objek Penelitian 
Objek penelitian dalam penelitian ini, sebagaimana telah dijelaskan 
sebelumnya, adalah Pusat Pembinaan Profesi Keuangan (PPPK). PPPK adalah 
sebuah unit eselon II di lingkungan Sekretariat Jenderal (Setjen) Kementerian 
Keuangan Republik Indonesia. Informasi terkait dengan tugas pokok dan fungsi, 
serta struktur organisasi PPPK dijelaskan sebagai berikut. 
 
4.1.1 Tugas dan Fungsi PPPK 
Tugas PPPK sebagaimana diatur dalam pasal 2023 Peraturan Menteri 
Keuangan (PMK) Nomor 234 Tahun 2015 tentang Organsasi dan Tata Kerja 
Kementerian Keuangan adalah untuk mengoordinasikan serta melaksanakan 
penyiapan rumusan kebijakan, pembinaan, pengembangan, pengawasan, dan 
pelayanan informasi atas profesi keuangan yang meliputi Akuntan, Akuntan 
Publik, Teknisi Akuntansi, Penilai, Penilai Publik, Aktuaris, dan profesi keuangan 
lainnya. Selanjutnya, berdasarkan pasal 2024 PMK tersebut, dalam 
melaksanakan tugasnya PPPK menyelenggarakan fungsi: 
a. penyiapan rumusan kebijakan di bidang akuntansi, penilaian, dan aktuaria; 
b. penyiapan rumusan kebijakan di bidang profesi keuangan yang meliputi 
Akuntan, Akuntan Publik, Teknisi Akuntansi, Penilai, Penilai Publik, Aktuaris, 
dan profesi keuangan lainnya; 
c. penyelenggaraan administrasi registrasi/perizinan/pendaftaran Akuntan, 
Akuntan Publik, Rekan non-Akuntan Publik, Kantor Jasa Akuntansi (KJA), 
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Cabang KJA, Kantor Akuntan Publik (KAP), Cabang KAP, Kantor Akuntan 
Publik Asing (KAPA), Organisasi Audit Asing (OAA), dan Organisasi Audit 
Indonesia (OAI ); 
d. penyelenggaraan administrasi registrasi/perizinan/persetujuan Penilai dan 
Ajun Aktuaris, Penilai Publik, Kantor Jasa Penilai Publik (KJPP) , Cabang 
KJPP, Aktuaris, Konsultan Aktuaria, Cabang Konsultan Aktuaria dan profesi 
keuangan lainnya, pembukaan Kan tor Perwakilan KJPP, serta kerja sama 
dan pencantuman nama Kantor Jasa Penilai Publik Asing (KJPPA) dan 
Konsultan Aktuaria Asing; 
e. pembinaan dan pengembangan profesi Akuntan, Akuntan Publik, Teknisi 
Akuntansi, Penilai, Penilai Publik, Aktuaris, dan profesi keuangan lainnya; 
f. pelaksanaan analisis laporan mengenai profesi Akuntan Publik, Penilai 
Publik, Aktuaris, dan profesi keuangan lainnya; 
g. pelaksanaan pengawasan atas profesi Akuntan Publik, Penilai Publik, 
Aktuaris, dan profesi keuangan lainnya;  
h. pengenaan sanksi administratif terhadap profesi Akuntan Publik, Penilai 
Publik, Aktuaris, dan profesi keuangan lainnya; dan 
i. pelaksanaan administrasi dukungan kegiatan PPPK, serta pemenuhan 
kebutuhan pemangku kepentingan. 
 
4.1.2 Struktur Organisasi PPPK 
Struktur organisasi PPPK berdasarkan pasal 2025 s.d. 2049 PMK 
Nomor 234 Tahun 2015 tentang Organsasi dan Tata Kerja Kementerian 
Keuangan terdiri dari enam bidang/bagian yang meliputi tujuh belas 
subbidang/subbagian dengan total pegawai mencapai 116 ASN. Stuktur 
organisasi PPPK tersebut dapat diilustrasikan sebagaimana Gambar 4.1. 
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Gambar 4.1 Struktur Organisasi Pusat Pembinaan Profesi Keuangan 
 
Sumber: www.pppk.kemenkeu.go.id (2016)  
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4.2 Deskripsi Responden 
Responden dalam penelitian ini terdiri dari 82 orang Aparatur Sipil 
Negara (ASN) di lingkungan Pusat Pembinaan Profesi Keuangan Kementerian 
Keuangan Republik Indonesia. Jumlah tersebut adalah 2 orang lebih banyak dari 
ukuran sampel minimal yang dihitung berdasarkan formula Slovin untuk tingkat 
kesalahan sebesar 5% sebagaimana telah dijelaskan dalam Bab III. Klasifikasi 
ke-83 responden tersebut berdasarkan peringkat jabatan (grade) serta besaran 
dan kenaikan tunjangan kinerja adalah sebagai berikut. 
 
Tabel 4.1 Klasifikasi Responden Berdasarkan Peringkat Jabatan (Grade) dan 
Besaran Tunjangan Kinerja 
 
No Peringkat Jabatan (Grade) 
Besaran Tunjangan 
Kinerja/Bulan (Rp.000) 
% 
Kenaikan 
Jumlah 
Responden 
Th. 2014 Th. 2015 
1. 6 Penata Usaha Junior 2.140 3.611 69% 8 ASN 
2. 7 Penyaji Junior 2.360 3.864 64% 4 ASN 
3. 8 Penyaji Senior 2.590 3.980 54% 14 ASN 
4. 9 Pemroses Junior 2.850 4.179 47% 4 ASN 
5. 10 Pemroses Senior 3.140 4.388 40% 21 ASN 
6. 11 Analis Junior 3.450 4.607 34% 11 ASN 
7. 12 Analis Senior 3.800 4.837 27% 4 ASN 
8. 14 Pejabat Eselon IV 5.240 6.349 21% 5 ASN 
9. 15 Pejabat Eselon IV 6.030 7.474 24% 9 ASN 
10. 18 Pejabat Eselon III 10.760 12.370 15% 2 ASN 
   Total   82 ASN 
Sumber: Hasil olah data (2016) 
 
Besaran tunjangan kinerja tahun 2014 dan 2015 pada tabel di atas berturut-turut 
adalah berdasarkan Keputusan Menteri Keuangan (KMK) Nomor 289 Tahun 
2007 tentang Peringkat Jabatan di Lingkungan Departemen Keuangan. dan 
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Peraturan Presiden (Perpres) Nomor 56 Tahun 2014 tentang Tunjangan Kinerja 
Pegawai Di Lingkungan Kementerian Keuangan. 
Responden dengan berbagai besaran dan kenaikan tunjangan kinerja 
tersebut diberikan kuesioner untuk mengukur variabel motivasi, besaran 
tunjangan kinerja, dan kenaikan tunjangan kinerja. Jawaban responden atas 
kuesioner tersebut selanjutnya ditabulasikan berdasarkan peringkat jabatan 
(grade) sebagaimana disajikan dalam Lampiran III. Tabulasi tersebut 
menunjukkan bahwa secara rata-rata mayoritas responden dari setiap peringkat 
jabatan (grade) tersebut memilih jawaban “Sangat Setuju” untuk pernyataan 
dalam variabel motivasi serta “Setuju” untuk pernyataan dalam variabel besaran 
tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan kinerja. Adapun dalam kaitannya 
dengan variabel kinerja, seluruh responden dari setiap peringkat jabatan (grade) 
tersebut memeroleh nilai Capaian Kinerja Pegawai (CKP) yang termasuk dalam 
katagori “Memenuhi Ekspektasi”, yaitu katagori terbaik untuk CKP di lingkungan 
Kementerian Keuangan. 
Selanjutnya, informasi dalam Tabel 4.1 menunjukkan bahwa besaran 
tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan kinerja setiap responden ditentukan 
oleh peringkat jabatan (grade) responden tersebut. Peringkat jabatan (grade) 
sebagaimana sebelumnya telah dijelaskan dalam Bab III antara lain ditentukan 
oleh tingkat pendidikan responden. Sehubungan dengan hal tersebut, 
berdasarkan tingkat pendidikannya, responden terdiri dari ASN dengan tingkat 
pendidikan Sekolah Menengah Atas (SMA) sampai dengan Strata 3 (S3). Secara 
terperinci, klasifikasi responden berdasarkan tingkat pendidikannya adalah 
sebagaimana diikhtisarkan dalam Tabel 4.2.  
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Tabel 4.2 Klasifikasi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 
No Tingkat Pendidikan Jumlah Responden 
1. Sekolah Menengah Atas (SMA) 3 ASN 
2. Diploma 1 (D 1) 1 ASN 
3. Diploma 3 (D 3) 21 ASN 
4. Strata 1 (S 1) / Diploma 4 (D 4) 44 ASN 
5. Strata 2 (S 2) 12 ASN 
6. Strata 3 (S 3) 1 ASN 
Total 82 ASN 
Sumber: Hasil olah data (2016) 
 
Responden dengan berbagai jenjang tingkat pendidikan tersebut 
diberikan kuesioner untuk mengukur variabel motivasi, besaran tunjangan 
kinerja, dan kenaikan tunjangan kinerja. Jawaban responden atas kuesioner 
tersebut selanjutnya ditabulasikan berdasarkan pendidikan sebagaimana 
disajikan dalam Lampiran III. Tabulasi tersebut menunjukkan bahwa secara rata-
rata mayoritas responden dengan tingkat pendidikan SMA, Diploma III, S1 dan 
S2 memilih jawaban “Sangat Setuju” untuk pernyataan dalam variabel motivasi 
serta “Setuju” untuk pernyataan dalam variabel besaran tunjangan kinerja dan 
kenaikan tunjangan kinerja. Namun, kecenderungan yang agak berbeda dijumpai 
pada responden dengan tingkat pendidikan Diploma I dan S3. Responden 
tersebut memilih jawaban “Setuju” untuk variabel motivasi, serta  “Netral” untuk 
variabel besaran dan kenaikan tunjangan kinerja. Adapun dalam kaitannya 
dengan variabel kinerja, seluruh responden dari setiap jenjang tingkat pendidikan 
tersebut memeroleh nilai Capaian Kinerja Pegawai (CKP) yang termasuk dalam 
katagori “Memenuhi Ekspektasi”, yaitu katagori terbaik untuk CKP di lingkungan 
Kementerian Keuangan. 
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Di samping pendidikan, faktor lain yang juga menentukan peringkat 
jabatan responden adalah masa kerja responden tersebut. Hal ini dikarenakan 
responden tersebut akan berkesempatan menerima kenaikan peringkat jabatan 
setiap dua tahun sekali dengan memerhatikan tingkat pendidikan responden 
yang bersangkutan. Dengan demikian, responden dengan masa kerja yang 
sama, tetapi berbeda dalam tingkat pendidikan akan menduduki peringkat 
jabatan yang berbeda. Sebaliknya, responden dengan tingkat pendidikan yang 
sama, tetapi berbeda masa kerja juga akan memiliki peringkat jabatan yang 
berbeda. Sehubungan dengan hal tersebut, berdasarkan masa kerjanya, 
responden terdiri dari ASN dengan masa kerja kurang dari lima tahun maupun 
ASN dengan masa kerja lebih dari tiga puluh tahun. Klasifikasi responden 
berdasarkan masa kerjanya adalah sebagaimana diikhtisarkan dalam tabel 4.3. 
 
Tabel 4.3 Klasifikasi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 
No Masa Kerja Jumlah Responden 
1. 1 s.d. 5 tahun 10 ASN 
2. 6 s.d. 10 tahun 44 ASN 
3. 11 s.d. 15 tahun 5 ASN 
4. 16 s.d. 20 tahun 12 ASN 
5. 21 s.d. 25 tahun 5 ASN 
6. 26 s.d. 30 tahun 1 ASN 
7. Lebih dari 30 tahun 5 ASN 
Total 82 ASN 
Sumber: Hasil olah data (2016) 
 
Responden dengan berbagai tingkatan masa kerja tersebut diberikan 
kuesioner untuk mengukur variabel motivasi, besaran tunjangan kinerja, dan 
kenaikan tunjangan kinerja. Jawaban responden atas kuesioner tersebut 
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selanjutnya ditabulasikan berdasarkan masa kerja sebagaimana disajikan dalam 
Lampiran III. Tabulasi tersebut menunjukkan bahwa secara rata-rata mayoritas 
responden dari setiap tingkatan masa kerja tersebut memilih jawaban “Sangat 
Setuju” untuk pernyataan dalam variabel motivasi serta “Setuju” untuk 
pernyataan dalam variabel besaran tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan 
kinerja. Adapun dalam kaitannya dengan variabel kinerja, seluruh responden dari 
setiap tingkatan masa kerja tersebut memeroleh nilai Capaian Kinerja Pegawai 
(CKP) yang termasuk dalam katagori “Memenuhi Ekspektasi”, yaitu katagori 
terbaik untuk CKP di lingkungan Kementerian Keuangan. 
Di samping faktor pendidikan dan masa kerja sebagaimana telah 
diuraikan, faktor jabatan struktural juga berpengaruh terhadap peringkat jabatan 
responden. Hal ini dikarenakan level peringkat jabatan tertentu hanya bisa 
dicapai manakala responden tersebut menduduki posisi jabatan struktural 
tertentu dalam organisasi. Sehubungan dengan hal tersebut, berdasarkan 
jabatannya dalam organisasi, responden terdiri dari pelaksana, pejabat struktural 
eseleon IV (kepala subbidang/subbagian), dan pejabat strukturan eselon III 
(kepala bidang/bagian). Klasifikasi responden berdasarkan jabatannya dalam 
organisasi adalah sebagaimana diikhtisarkan dalam tabel 4.4. sebagai berikut. 
 
Tabel 4.4 Klasifikasi Responden Berdasarkan Jabatan 
 
No Masa Kerja Jumlah Responden 
1. Staf/pelaksana 66 ASN 
2. Eselon IV (kepala subbidang/subbagian) 14 ASN 
3. Eselon III (kepala bidang/bagian) 2 ASN 
Total 82 ASN 
Sumber: Hasil olah data (2016) 
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Responden dengan berbagai tingkatan jabatan tersebut diberikan 
kuesioner untuk mengukur variabel motivasi, besaran tunjangan kinerja, dan 
kenaikan tunjangan kinerja. Jawaban responden tersebut yang ditabulasika 
berdasarkan jabatan responden menunjukkan bahwa secara rata-rata mayoritas 
responden dari setiap tingkatan jabatan tersebut tersebut memilih jawaban 
“Sangat Setuju” untuk pernyataan dalam variabel motivasi serta “Setuju” untuk 
pernyataan dalam variabel besaran tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan 
kinerja. Adapun dalam kaitannya dengan variabel kinerja, seluruh responden dari 
setiap tingkatan jabatan tersebut memeroleh nilai Capaian Kinerja Pegawai 
(CKP) yang termasuk dalam katagori “Memenuhi Ekspektasi”. 
 
4.3 Deskripsi Data Variabel Kinerja 
Sebagaimana telah dijelaskan dalam Bab III, data variabel kinerja 
berasal dari laporan Capaian Kinerja Pegawai (CKP) berbasis balanced 
scorecard tahun 2015. CKP dari seluruh responden dalam penelitian ini dapat 
diikhtisarkan dalam Tabel 4.5 dan Gambar 4.2. 
 
Tabel 4.5 Statistik Deskriptif Data Variabel Kinerja 
 
No Deskripsi Nilai 
1. Rata-rata 113,28  
2. Median 113,05  
3. Modus 120,00  
4. Standar Deviasi 4,37  
5. Varians 19,11  
6. Nilai minimum 105,15  
7. Nilai maksimum 120,00  
8. Jangkauan 14,85  
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
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Gambar 4.2 Diagram Batang Data Variabel Kinerja 
 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
Tabel 4.5 dan Gambar 4.2 memberikan informasi bahwa nilai CKP 
responden terdistribusi dari nilai minimum sebesar 105,15 sampai dengan nilai 
maksimum sebesar 120,00. Dengan demikian, merujuk pada Pedoman 
Pengelolaan Kinerja Di Lingkungan Kementerian Keuangan (2014: 87), seluruh 
responden dalam penelitian ini memiliki nilai CKP dengan katagori “Memenuhi 
Ekspektasi”. Berdasarkan pedoman tersebut, katagori “Memenuhi Ekspektasi” 
merupakan katagori tertinggi nilai CKP di lingkungan Kementerian Keuangan. 
 
4.4 Deskripsi Data Variabel Motivasi 
Variabel motivasi, sebagaimana dijelaskan sebelumnya dalam Bab III, 
terdiri dari lima indikator. Indikator-indikator tersebut selanjutnya dijabarkan ke 
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dalam dua belas pernyataan dalam kuesioner penelitian (lampiran II). Hasil uji 
validitas dan reliablitas variabel motivasi (lampiran IV) menunjukkan bahwa 
pernyataan-pernyataan untuk variabel motivasi seluruhnya valid dan reliabel. 
Hasil uji validitas menunjukkan bahwa setiap pernyataan tersebut valid pada 
tingkat signifikansi 0%. Adapun hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh 
pernyataan tersebut memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi, yaitu dengan nilai 
Cronbach’s Alpha sebesar 0,895.  
Distribusi jawaban responden terhadap kedua belas pernyataan dalam 
variabel motivasi tersebut dapat diikhtisarkan dalam Tabel 4.6 sebagai berikut. 
 
Tabel 4.6 Jawaban Responden terhadap Pernyataan Variabel Motivasi 
 
Indikator (I) % Jawaban Responden 
 Pernyataan (P) STS TS N S SS 
1. Usaha memenuhi kompetensi teknis:      
 1. Usaha meningkatkan pengetahuan 0 1 1 28 70 
 2. Usaha meningkatkan keterampilan 0 0 2 34 63 
2. Usaha memenuhi Nilai Evaluasi Pelaksana:      
 3. Mengetahui target IKU 0 1 5 39 55 
 4. Usaha mencapai target IKU 0 0 2 23 74 
 5. Membuat laporan CKP 0 0 6 39 55 
 6. Mengajukan evaluator e-performance 0 0 1 24 74 
 7. Berperilaku sesuai nilai-nilai Kemenkeu 0 0 9 35 56 
3. Usaha memenuhi pangkat/golongan ruang:      
 8. Usaha memenuhi pangkat/golongan 0 6 16 40 38 
4. Usaha memenuhi tingkat pendidikan:      
 9. Usaha melanjutkan pendidikan 0 2 10 35 52 
5. Usaha tidak dikenai hukuman disiplin:      
 10. Mematuhi peraturan yang berlaku 0 1 7 27 65 
 11. Menghindari pelanggaran disiplin sedang 0 1 5 27 67 
 12. Menghindari pelanggaran disiplin berat 0 1 5 1 77 
Rata-rata 0 1 6 31 62 
Sumber: Hasil olah data (2016) 
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Berdasarkan informasi dalam Tabel 4.6 tersebut, secara rata-rata dapat 
disimpulkan bahwa 62% responden memiliki motivasi yang sangat tinggi, 31% 
responden memiliki motivasi yang tinggi, 6% responden memiliki motivasi 
sedang, dan hanya 1% responden yang memiliki motivasi yang rendah. 
 
4.5 Deskripsi Data Variabel Besaran Tunjangan Kinerja 
Variabel besaran tunjangan kinerja, sebagaimana dijelaskan 
sebelumnya dalam Bab III, terdiri dari lima indikator. Indikator-indikator tersebut 
selanjutnya dijabarkan ke dalam dua belas pernyataan dalam kuesioner 
penelitian (lampiran II). Hasil uji validitas dan reliablitas variabel besaran 
tunjangan kinerja (lampiran V) menunjukkan bahwa pernyataan-pernyataan 
untuk variabel tersebut seluruhnya valid pada level signifikansi 0% dan reliabel 
dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,945.  
Distribusi jawaban responden terhadap kedua belas pernyataan dalam 
variabel besaran tunjangan kinerja tersebut dapat diikhtisarkan dalam Tabel 4.7. 
Berdasarkan informasi dalam Tabel 4.7 tersebut, secara rata-rata dapat 
disimpulkan bahwa hanya 16% responden yang menjawab sangat setuju dengan 
besaran tunjangan kinerja yang diterimanya. Selebihnya, 55% responden 
menjawab setuju, 21% resonden menjawab netral, 7% responden menjawab 
tidak setuju, dah 1% responden menjawab sangat tidak setuju terhadap besaran 
tunjangan kinerja yang diterimanya. 
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Tabel 4.7 Jawaban Responden terhadap Pernyataan Variabel Besaran 
Tunjangan Kinerja 
 
Indikator (I) % Jawaban Responden 
 Pernyataan (P) STS TS N S SS 
1. Kesesuaian besaran tunjangan kinerja terhadap aktivitas kerja, meliputi: 
 1. Beban kerja 0 9 15 57 20 
 2. Jam kerja 0 7 16 59 18 
 3. Tingkat risiko kerja 1 6 21 52 20 
2. Kesesuaian besaran tunjangan kinerja terhadap potensi, meliputi: 
 4. Tingkat pendidikan 0 5 20 59 17 
 5. Pengalaman kerja 1 7 24 52 15 
 6. Kompetensi teknis 1 12 21 51 15 
3. Kesesuaian besaran tunjangan kinerja terhadap prestasi kerja, meliputi: 
 7. Capaian kinerja 0 5 23 59 13 
 8. Kualitas hasil kerja 0 6 26 57 11 
 9. Tingkat kesulitan kerja 0 11 27 48 15 
4. Kesesuaian besaran tunjangan kinerja terhadap kontribusi, meliputi: 
 10. Masa kerja 0 6 24 55 15 
 11. Kedudukan/jabatan dalam organisasi 0 5 24 56 15 
5. Kesesuaian besaran tunjangan kinerja terhadap kebutuhan, meliputi: 
 12. Harga kebutuhan pokok/primer 2 9 15 56 18 
Rata-rata 1 7 21 55 16 
Sumber: Hasil olah data (2016) 
 
4.6 Deskripsi Data Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja 
Variabel kenaikan tunjangan kinerja terdiri dari empat indikator. 
Indikator-indikator tersebut selanjutnya dijabarkan ke dalam delapan pernyataan 
dalam kuesioner penelitian (lampiran II). Hasil uji validitas dan reliablitas variabel 
kenaikan tunjangan kinerja (lampiran VI) menunjukkan bahwa pernyataan-
pernyataan untuk variabel tersebut seluruhnya valid dan reliabel. Hasil uji 
validitas menunjukkan bahwa setiap pernyataan tersebut valid pada tingkat 
signifikansi 0%. Adapun hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh 
pernyataan tersebut memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi, yaitu dengan nilai 
68 
 
 
 
Cronbach’s Alpha sebesar 0,868. Distribusi jawaban responden terhadap 
pernyataan dalam variabel kenaikan tunjangan kinerja tersebut dapat 
diikhtisarkan dalam Tabel 4.8. 
 
Tabel 4.8 Jawaban Responden terhadap Pernyataan Variabel Kenaikan 
Tunjangan Kinerja 
 
Indikator (I) % Jawaban Responden 
 Pernyataan (P) STS TS N S SS 
1. Periode kenaikan peringkat jabatan (grade), meliputi: 
 1. Kenaikan setiap dua tahun sekali 2 7 20 60 11 
 2. Pembatasan berdasarkan tingkat pendidikan 5 17 23 49 6 
2. Besaran kenaikan tunjangan yang dikarenakan kenaikan grade, meliputi 
kesesuaiannya terhadap: 
 3. Kenaikan beban kerja 0 12 29 49 10 
 4. Kenaikan risiko kerja 0 13 29 49 9 
 5. Kenaikan kesulitan kerja 0 13 29 46 11 
3. Periode kenaikan kenaikan tunjangan kinerja, meliputi: 
 6. Kenaikan pada tahun 2007 dan 2014 0 10 27 51 12 
4. Besaran kenaikan tunjangan kinerja, meliputi kesesuainnya terhadap 
 7. Harapan responden 1 7 17 67 7 
 8. Kenaikan harga kebutuhan pokok/primer 1 16 20 51 12 
Rata-rata 1 12 24 53 10 
Sumber: Hasil olah data (2016) 
 
Berdasarkan informasi dalam Tabel 4.8 tersebut, secara rata-rata dapat 
disimpulkan bahwa hanya 10% responden yang menjawab sangat setuju dengan 
kenaikan tunjangan kinerja yang diterimanya. Selebihnya, 53% responden 
menjawab setuju, 24% resonden menjawab netral, 12% responden menjawab 
tidak setuju, dah 1% responden menjawab sangat tidak setuju terhadap kenaikan 
tunjangan kinerja yang diterimanya. 
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4.7 Transformasi Data Ordinal menjadi Data Interval 
Transformasi data ordinal menjadi data interval adalah transformasi 
data jawaban kuesioner responden menjadi data interval. Hal tersebut perlu 
dilakukan karena data jawaban kuesioner responden merupakan data dengan 
skala ordinal sedangkan data nilai Capaian Kinerja Pegawai (CKP) merupakan 
data dengan skala interval. Transformasi data ordinal menjadi data interval 
dilaksanakan dengan menggunakan method of successive interval (MSI) 
berbasis Microsoft Excel sebagaimana dijelaskan sebelumnya dalam Bab III. 
Metode tersebut menghasilkan transformasi data sebagaimana diikhtisarkan 
dalam Tabel 4.9. 
 
Tabel 4.9 Hasil Transformasi Skala Ordinal menjadi Interval 
 
No 
Transformasi Skala 
Ordinal Interval 
1. 1,00 1,00 
2. 2,00 2,04 
3. 3,00 2,83 
4. 4,00 3,78 
5. 5,00 5,02 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan Microsoft Excel 2010 
 
Berdasarkan nilai-nilai dalam Tabel 4.9 tersebut, tabulasi data jawaban 
responden terhadap kuesioner penelitian yang semula dinyatakan dalam skala 
ordinal dinyatakan kembali ke dalam sakal interval. Berdasarkan data tabulasi 
yang telah dinyatakan dalam skala interval tersebut, pengujian hipotesis 
dilaksanakan sebagai berikut. 
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4.8 Pengujian Hipotesis 
Berdasarkan kerangka penelitian sebagaimana disajikan dalam Bab II, 
variabel-variabel penelitian dapat dinyatakan menjadi dua persamaan 
substruktural sebagai berikut: 
I :              
II :                 
dengan  ,  ,   , dan    berturut-turut adalah variabel motivasi, kinerja, besaran 
tunjangan kinerja, dan kenaikan tunjangan kinerja;          dan   masing-masing 
adalah standardrized coefficient beta; serta    dan    masing-masing adalah 
intercept garis regresi. Oleh karena itu, sebelum pengujian setiap hipotesis 
dilaksanakan, uji asumsi klasik dan uji goodness of fit model penelitian perlu 
dilakukan terhadap kedua persamaan substruktural tersebut. Setiap pengujian 
tersebut, secara terperinci dijelaskan sebagai berikut. 
 
4.8.1 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik dilaksanakan terhadap kedua persamaan 
substruktural sebagaimana telah dinyatakan sebelumnya. Penjelasan terperinci 
atas uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji multikoleniaritas, dan uji 
heteroskedatisitas adalah sebagai berikut. 
 
4.8.1.1 Uji Normalitas 
Uji normalitas dilaksanakan dengan melihat grafik histogram dan 
normal probability plot sebagai berikut. 
a. Uji normalitas persamaan substruktural I 
Hasil uji normalitas persamaan substruktural I adalah sebagaimana 
ditunjukkan dalam Gambar 4.3 dan 4.4. Gambar 4.3 menunjukkan bahwa 
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grafik histogram mengikuti pola distribusi normal. Selanjutnya Gambar 4.4 
menunjukkan bahwa data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti 
arah garis diagonal tersebut. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
persamaan substruktural I memenuhi asumsi normalitas. 
 
Gambar 4.3 Histogram Persamaan Substruktural I 
 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
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Gambar 4.4 Grafik Normal P-P Plot  Persamaan Substruktural I 
 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
b. Uji normalitas persamaan substruktural II 
Hasil uji normalitas persamaan substruktural II adalah sebagaimana 
ditunjukkan dalam Gambar 4.5 dan 4.6. Gambar 4.5 menunjukkan bahwa 
grafik histogram mengikuti pola distribusi normal. Selanjutnya Gambar 4.6 
menunjukkan bahwa data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti 
arah garis diagonal tersebut. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
persamaan substruktural II memenuhi asumsi normalitas. 
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Gambar 4.5 Histogram Persamaan Substruktural II 
 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
Gambar 4.6 Grafik Normal P-P Plot  Persamaan Substruktural II 
  
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
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4.8.1.2 Uji Multikoleniaritas 
Uji multikoleniaritas dengan menganalisis matriks korelasi antarvariabel 
bebas serta dengan melihat nilai tolerance dan nilai variance inflation factor 
(FIV). Hasil multikoleniaritas variabel bebas tersebut adalah sebagaimana 
diikhtisarkan dalam tabel 4.10 dan 4.11.  
 
Tabel 4.10 Matriks Korelasi Variabel Bebas Persamaan Substruktural I 
 
No. Model 
Besaran 
Tunjangan 
Kinerja 
Kenaikan 
Tunjangan 
Kinerja 
1. Besaran tunjangan Kinerja 1,000 -0,843 
2. Kenaikan tunjangan Kinerja -0,843 1,000 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
Tabel 4.11 Nilai Tollerance dan VIF Variabel Bebas Persamaan Substruktural I 
 
No. Model 
Collinearity Statistics 
Tollerance VIF 
1. Besaran tunjangan Kinerja 0,289 3,464 
2. Kenaikan tunjangan Kinerja 0,289 3,464 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
Berdasarkan informasi dalam Tabel 4.10, dapat diketahui bahwa tidak 
terdapat korelasi di antara variabel bebas yang melebihi 95%. Selanjutnya, 
berdasarkan informasi dalam Tabel 4.11, dapat diketahui bahwa tidak terdapat 
nilai tolerance yang kurang dari 0,10 dan nilai VIF yang lebih dari 10. Dengan 
demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat multikoleniaritas di antara 
variabel bebas. 
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4.8.1.3 Uji Heteroskedatisitas 
Uji heteroskedatisitas dilaksanakan dengan melihat grafik plot antara 
nilai prediksi variabel terikat, yaitu ZPRED dengan residualnya, yaitu SRESID. 
Dalam penelitian ini, uji heteroskedatisitas tersebut dilaksanakan persamaan 
substruktural I dan II sebagai berikut. 
a. Uji heteroskedatisitas persamaan substruktural I 
Hasil uji heteroskedatisitas persamaan substruktural I adalah sebagaimana 
ditunjukkan dalam Gambar 4.7. Gambar tersebut menunjukkan bahwa titik-
titik pada grafik plot menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. 
Oleh karena itu, disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedatisitas. 
 
Gambar 4.7 Grafik Plot Persamaan Substruktural I 
 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
b. Uji heteroskedatisitas persamaan substruktural II 
Hasil uji heteroskedatisitas persamaan substruktural II adalah sebagaimana 
ditunjukkan dalam Gambar 4.8 sebagai berikut. 
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Gambar 4.8 Grafik Plot Persamaan Substruktural II 
 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
Gambar 4.8 tersebut menunjukkan bahwa titik-titik pada grafik plot menyebar 
di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Oleh karena itu, disimpulkan 
bahwa tidak terjadi heteroskedatisitas. 
 
4.8.2 Uji Goodness of Fit Model Penelitian 
Uji goodness of fit model penelitian, sebagaimana sebelumnya 
dijelaskan dalam Bab III, dilaksanakan berdasarkan nilai Q-Square predictive 
relevance (Q2). Dalam penelitian ini, Q2 tersebut dihitung dengan formula sebagai 
berikut. 
     (    
 )(    
 ) 
Dengan R1
2 dan R2
2 berturut-turut adalah koefisien determinasi persamaan 
substruktural I dan II sebagaimana dinyatakan sebelumnya. Hasil analisis regresi 
terhadap kedua persamaan tersebut, sebagaimana disajikan dalam lampiran VIII, 
menunjukkan bahwa R1
2 dan R2
2 berturut-turut adalah sebesar 0,102 dan 0,386. 
Dengan demikian, substitusi nilai R1
2 dan R2
2 tersebut ke dalam formula Q2 akan 
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menghasilkan nilai sebesar 0,449. Hal ini berarti bahwa kemampuan model 
dalam menjelaskan variasi variabel terikat adalah sebesar 44,9% sehingga 
pengujian hipotesis dapat dilaksanakan. 
 
4.8.3 Uji Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja dan Kenaikan Tunjangan 
Kinerja Terhadap Kinerja 
Uji pengaruh besaran tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan kinerja 
terhadap kinerja dilaksanakan dengan uji F statistik. Ikhtisar hasil pengujian 
tersebut adalah sebagaimana disajikan dalam tabel 4.12. Kolom Signifikansi 
(Sig.) tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai p value adalah sebesar 0,000. 
Nilai p value tersebut lebih kecil dari 5%. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa besaran tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan kinerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja. 
 
Tabel 4.12 Hasil Uji Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja dan Kenaikan 
Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja 
 
Model R R Square F Sig. 
1 0,511 0,261 14,147 0,000 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
4.8.4 Uji Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja 
Uji pengaruh besaran tunjangan kinerja terhadap kinerja dilaksanakan 
dengan uji t statistik. Ikhtisar hasil pengujian tersebut adalah sebagaimana 
disajikan dalam tabel 4.13. Kolom Signifikansi (Sig.) tabel tersebut menunjukkan 
bahwa nilai p value adalah sebesar 0,000. Nilai p value tersebut lebih kecil dari 
5%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa besaran tunjangan kinerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja. 
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Tabel 4.13 Hasil Uji Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 100,100 2,595  38,578 0,000 
 Besaran 
tunjangan kinerja 
3,564 0,692 0,497 5,148 0,000 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
4.8.5 Uji Pengaruh Kenaikan Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja 
Uji pengaruh kenaikan tunjangan kinerja terhadap kinerja dilaksanakan 
dengan uji t statistik. Ikhtisar hasil pengujian tersebut adalah sebagaimana 
disajikan dalam tabel 4.14. Kolom Signifikansi (Sig.) tabel tersebut menunjukkan 
bahwa nilai p value adalah sebesar 0,000. Nilai p value tersebut lebih kecil dari 
5%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kenaikan tunjangan kinerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja. 
 
Tabel 4.14 Hasil Uji Pengaruh Kenaikan Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 101,004 2,503  40,359 0,000 
 Kenaikan 
tunjangan kinerja 
3,556 0,714 0,484 4,978 0,000 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
4.8.6 Uji Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja dan Kenaikan Tunjangan 
Kinerja Terhadap Kinerja Melalui Motivasi 
Uji pengaruh besaran tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan kinerja 
terhadap kinerja melalui motivasi dapat dilaksanakan dengan menunjukkan 
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variabel motivasi sebagai variabel mediasi. Variabel motivasi (M) merupakan 
variabel mediasi pengaruh besaran tunjangan kinerja (X1) dan kenaikan 
tunjangan kinerja (X2) terhadap kinerja (Y) dengan terpenuhinya tiga persyaratan: 
(1) hasil regresi X1 dan X2 terhadap Y menunjukkan adanya pengaruh signifikan 
X1 dan X2 terhadap Y, (2) hasil regresi X1 dan X2 terhadap M menunjukkan 
adanya pengaruh signifikan X1 dan X2 terhadap M, serta (3) hasil regresi X1, X2, 
dan M terhadap Y menunjukkan adanya pengaruh signifikan M terhadap Y 
(Baron dan Kenny, 1986: 1177). 
Persyaratan pertama, sebagaimana sebelumnya telah diuji dengan 
hasil sebagaimana disajikan dalam Tabel 4.12, dapat terpenuhi. Selanjutnya, 
pengujian untuk membuktikan terpenuhinya syarat kedua menunjukkan hasil 
sebagaimana diikhtisarkan dalam 4.15. Kolom Signifikansi (Sig.) tabel tersebut 
menunjukkan bahwa nilai p value adalah sebesar 0,013. Nilai p value tersebut 
lebih kecil dari 5%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa besaran 
tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan kinerja berpengaruh signifikan 
terhadap motivasi sehingga syarat kedua dapat dipenuhi. 
 
Tabel 4.15 Hasil Uji Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja dan Kenaikan 
Tunjangan Kinerja Terhadap Motivasi 
 
Model R R Square F Sig. 
1 0,320 0,102 4,561 0,013 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
Pengujian untuk membuktikan terpenuhinya syarat ketiga menunjukkan 
hasil sebagaimana diikhtisarkan dalam 4.16. Kolom Signifikansi (Sig.) tabel 
tersebut menunjukkan bahwa nilai p value adalah sebesar 0,000. Nilai p value 
tersebut lebih kecil dari 5%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hasil 
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regresi besaran tunjangan kinerja, kenaikan tunjangan kinerja, dan motivasi 
terhadap kinerja menunjukkan adanya pengaruh signifikan motivasi terhadap 
kinerja sehingga syarat ketiga dapat dipenuhi. 
 
Tabel 4.16 Hasil Uji Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja, Kenaikan Tunjangan 
Kinerja, dan Motivasi Terhadap Kinerja 
 
Model R R Square F Sig. 
1 0,621 0,386 16,524 0,000 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
Dengan dipenuhinya ketiga persyaratan tersebut, dapat dibuktikan 
bahwa motivasi merupakan variabel mediasi hubungan pengaruh besaran 
tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan kinerja terhadap kinerja. Oleh karena 
itu, dapat disimpulkan bahwa besaran tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan 
kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja melalui motivasi. 
 
4.8.7 Uji Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja Melalui 
Motivasi 
Uji pengaruh besaran tunjangan kinerja terhadap kinerja melalui 
motivasi dapat dilaksanakan dengan menunjukkan variabel motivasi sebagai 
variabel mediasi. Variabel motivasi (M), sebagaimana sebelumnya dijelaskan, 
merupakan variabel mediasi pengaruh besaran tunjangan kinerja (X1) terhadap 
kinerja (Y) dengan terpenuhinya tiga persyaratan: (1) hasil regresi X1 terhadap Y 
menunjukkan adanya pengaruh signifikan X1 terhadap Y, (2) hasil regresi X1 
terhadap M menunjukkan adanya pengaruh signifikan X1 terhadap M, serta (3) 
hasil regresi X1 dan M terhadap Y menunjukkan adanya pengaruh signifikan M 
terhadap Y (Baron dan Kenny, 1986: 1177). 
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Persyaratan pertama, sebagaimana sebelumnya telah diuji dengan 
hasil sebagaimana disajikan dalam Tabel 4.13, dapat terpenuhi. Selanjutnya, 
pengujian untuk membuktikan terpenuhinya syarat kedua menunjukkan hasil 
sebagaimana diikhtisarkan dalam 4.17. Kolom Signifikansi (Sig.) tabel tersebut 
menunjukkan bahwa nilai p value adalah sebesar 0,005. Nilai p value tersebut 
lebih kecil dari 5%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa besaran 
tunjangan kinerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi sehingga syarat 
kedua dapat dipenuhi. 
 
Tabel 4.17 Hasil Uji Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja Terhadap Motivasi 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,550 0,324  10,948 0,000 
 Besaran 
tunjangan kinerja 
0,252 0,086 0,307 2,908 0,005 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
Pengujian untuk membuktikan terpenuhinya syarat ketiga menunjukkan 
hasil sebagaimana diikhtisarkan dalam 4.18. sebagai berikut. 
 
Tabel 4.18 Hasil Uji Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja dan Motivasi 
Terhadap Kinerja 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 88,244 3,736  23,618 0,000 
 Besaran 
tunjangan kinerja 
2,723 0,665 0,379 4,094 0,000 
 Motivasi 3,340 0,813 0,381 4,108 0,000 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
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Kolom Signifikansi (Sig.) tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai p value adalah 
sebesar 0,000. Nilai p value tersebut lebih kecil dari 5%. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa hasil regresi besaran tunjangan kinerja dan motivasi terhadap 
kinerja menunjukkan adanya pengaruh signifikan motivasi terhadap kinerja 
sehingga syarat ketiga dapat dipenuhi. 
Dengan dipenuhinya ketiga persyaratan tersebut, dapat dibuktikan 
bahwa motivasi merupakan variabel mediasi hubungan pengaruh besaran 
tunjangan kinerja terhadap kinerja. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa 
besaran tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja melalui motivasi. 
 
4.8.8 Uji Pengaruh Kenaikan Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja 
Melalui Motivasi 
Uji pengaruh kenaikan tunjangan kinerja terhadap kinerja melalui 
motivasi dapat dilaksanakan dengan menunjukkan variabel motivasi sebagai 
variabel mediasi. Variabel motivasi (M), sebagaimana sebelumnya dijelaskan, 
merupakan variabel mediasi pengaruh kenaikan tunjangan kinerja (X2) terhadap 
kinerja (Y) dengan terpenuhinya tiga persyaratan: (1) hasil regresi X2 terhadap Y 
menunjukkan adanya pengaruh signifikan X2 terhadap Y, (2) hasil regresi X2 
terhadap M menunjukkan adanya pengaruh signifikan X2 terhadap M, serta (3) 
hasil regresi X2 dan M terhadap Y menunjukkan adanya pengaruh signifikan M 
terhadap Y (Baron dan Kenny, 1986: 1177). 
Persyaratan pertama, sebagaimana sebelumnya telah diuji dengan 
hasil sebagaimana disajikan dalam Tabel 4.14, dapat terpenuhi. Selanjutnya, 
pengujian untuk membuktikan terpenuhinya syarat kedua menunjukkan hasil 
sebagaimana diikhtisarkan dalam 4.19. Kolom Signifikansi (Sig.) tabel tersebut 
menunjukkan bahwa nilai p value adalah sebesar 0,005. Nilai p value tersebut 
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lebih kecil dari 5%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa besaran 
tunjangan kinerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi sehingga syarat 
kedua dapat dipenuhi. 
 
Tabel 4.19 Hasil Uji Pengaruh Besaran Tunjangan Kinerja Terhadap Motivasi 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,593 0,310  11,580 0,000 
 Kenaikan 
tunjangan kinerja 
0,257 0,089 0,307 2,901 0,005 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
 
Pengujian untuk membuktikan terpenuhinya syarat ketiga menunjukkan 
hasil sebagaimana diikhtisarkan dalam 4.20. Kolom Signifikansi (Sig.) tabel 
tersebut menunjukkan bahwa nilai p value adalah sebesar 0,000. Nilai p value 
tersebut lebih kecil dari 5%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hasil 
regresi besaran tunjangan kinerja dan motivasi terhadap kinerja menunjukkan 
adanya pengaruh signifikan motivasi terhadap kinerja sehingga syarat ketiga 
dapat dipenuhi. 
 
Tabel 4.20 Hasil Uji Pengaruh Kenaikan Tunjangan Kinerja dan Motivasi 
Terhadap Kinerja 
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 88,862 3,726  23,848 0,000 
 Kenaikan 
tunjangan kinerja 
2,688 0,686 0,366 3,919 0,000 
 Motivasi 3,379 0,819 0,385 4,127 0,000 
Sumber: Hasil olah data (2016) dengan software IBM SPSS 23 
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Dengan dipenuhinya ketiga persyaratan tersebut, dapat dibuktikan 
bahwa motivasi merupakan variabel mediasi hubungan pengaruh besaran 
tunjangan kinerja terhadap kinerja. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa 
besaran tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja melalui motivasi. 
 
4.9 Pembahasan 
Tujuan penelitian ini, sebagaimana telah dipaparkan sebelumnya, 
adalah untuk menjawab pertanyaan penelitian tentang bagaimana dampak 
penerapan kebijakan tunjangan kinerja terhadap kinerja ASN. Tujuan penelitian 
tersebut selanjutnya dijabarkan menjadi enam hipotesis penelitian. Hasil 
pengujian terhadap keenam hipotesis tersebut, dapat diikhtisarkan sebagaimana 
disajikan dalam Tabel 4.21. 
 
Tabel 4.21 Ikhtisar Hasil Pengujian Hipotesis 
 
No. Pernyataan Hipotesis Hasil Pengujian 
1. Besaran tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan 
kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja. 
Terkonfirmasi 
2. Besaran tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja. 
Terkonfirmasi 
3. Kenaikan tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja. 
Terkonfirmasi 
4. Besaran Tunjangan Kinerja dan Kenaikan tunjangan 
kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja melalui 
motivasi. 
Terkonfirmasi 
5. Besaran tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja melalui motivasi. 
Terkonfirmasi 
6. Kenaikan tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja melalui motivasi. 
Terkonfirmasi 
Sumber: Hasil olah data (2016) 
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4.9.1 Besaran Tunjangan Kinerja dan Kenaikan Tunjangan Kinerja 
Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa besaran tunjangan kinerja dan 
kenaikan tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini secara 
sederhana dapat diidentifikasi dari adanya konsistensi dalam hasil pengukuran 
variabel besaran tunjangan kinerja, kenaikan tunjangan kinerja, dan kinerja. 
Jawaban responden terhadap pernyataan-pernyataan dalam variabel besaran 
tunjangan kinerja, sebagaimana dipaparkan sebelumnya, menunjukkan bahwa 
21% responden menjawab netral, 55% menjawab setuju, dan 16% menjawab 
sangat setuju terhadap besaran tunjangan kinerja yang diterima. Jawaban 
responden terhadap pernyataan-pernyataan dalam variabel kenaikan tunjangan 
kinerja, sebagaimana dipaparkan sebelumnya, menunjukkan bahwa 24% 
responden menjawab netral, 53% menjawab setuju, dan 10% menjawab sangat 
setuju terhadap kenaikan tunjangan kinerja yang diterima. Hasil ini konsisten 
dengan variabel kinerja yang menujukkan bahwa Capaian Kinerja Pegawai 
(CKP) dari seluruh responden tersebut termasuk dalam katagori “Memenuhi 
Ekspektasi” sebagaimana dipaparkan sebelumnya. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Pouliakas (2010). 
Berdasarkan penelitian tersebut, tunjangan kinerja akan efektif untuk 
meningkatkan kinerja manakala tunjangan kinerja tersebut bernilai besar. 
Penelitian tersebut juga menunjukkan bahwa penurunan tunjangan kinerja 
berdampak negatif terhadap kinerja. Adapun untuk tunjangan kinerja yang besar, 
tetapi tidak mengalami kenaikan, efektivitasnya dalam meningkatkan kinerja akan 
semakin menurun seiring berjalannya waktu. Oleh karena itu, pemberian 
tunjangan kinerja yang bernilai besar dan kenaikan tunjangan kinerja perlu 
dilaksanakan untuk dapat secara efektif meningkatkan kinerja. 
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Hasil penelitian ini juga berkesesuaian dengan pernyataan dalam 
agency theory yang menyatakan bahwa kinerja akan bertambah secara 
proporsional terhadap bertambahnya besaran tunjangan kinerja. Hubungan di 
antara kinerja dengan besaran tunjangan kinerja tersebut dapat divisualisasikan 
sebagai sebuah garis lurus dengan gradien positif yang berasal dari kiri bawah 
ke kanan atas (Pepper dan Gore, 2012: 40). Dalam penelitian ini, tingginya 
tingkat kepuasan responden terhadap besaran dan kenaikan tunjangan kinerja 
yang diterima konsisten dengan tingginya nilai  CKP yang diraih setiap 
responden tersebut. 
 
4.9.2 Besaran Tunjangan Kinerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa besaran tunjangan kinerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini secara sederhana dapat 
diidentifikasi dari adanya konsistensi dalam hasil pengukuran variabel besaran 
tunjangan kinerja dan variabel kinerja. Jawaban responden terhadap pernyataan-
pernyataan dalam variabel besaran tunjangan kinerja, sebagaimana dipaparkan 
sebelumnya, menunjukkan bahwa 21% responden menjawab netral, 55% 
menjawab setuju, dan 16% menjawab sangat setuju terhadap besaran tunjangan 
kinerja yang diterima. Hasil ini konsisten dengan variabel kinerja yang 
menujukkan bahwa CKP dari seluruh responden tersebut termasuk dalam 
katagori “Memenuhi Ekspektasi” sebagaimana dipaparkan sebelumnya. 
Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian Rendra et al. (2013). Penelitian 
tersebut yang dilaksanakan terhadap 84 orang auditor di lingkungan Kantor 
Wilayah Direktorat Jenderal Pajak Jawa Timur I Surabaya berhasil menunjukkan 
bahwa besaran tunjangan kinerja berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja.  
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Hasil penelitian ini juga berkesesuaian dengan pernyataan dalam 
agency theory yang menyatakan bahwa hubungan di antara kinerja dengan 
besaran tunjangan kinerja dapat divisualisasikan sebagai sebuah garis lurus 
dengan gradien positif yang berasal dari kiri bawah ke kanan atas (Pepper dan 
Gore, 2012: 40). Dalam penelitian ini, tingginya kepuasan responden terhadap 
besaran tunjangan kinerja yang diterima menjadi indikasi bahwa tunjangan 
kinerja tersebut secara relatif termasuk katagori besar. Selanjutnya, besarnya 
nilai tunjangan kinerja tersebut konsisten dengan tingginya nilai CKP yang 
dicapai oleh setiap responden tersebut. 
 
4.9.3 Kenaikan Tunjangan Kinerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kenaikan tunjangan kinerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini secara sederhana dapat 
diidentifikasi dari adanya konsistensi dalam hasil pengukuran variabel kenaikan 
tunjangan kinerja dan variabel kinerja. Jawaban responden terhadap pernyataan-
pernyataan dalam variabel kenaikan tunjangan kinerja, sebagaimana dipaparkan 
sebelumnya, menunjukkan bahwa 24% responden menjawab netral, 53% 
menjawab setuju, dan 10% menjawab sangat setuju terhadap kenaikan 
tunjangan kinerja yang diterima. Hasil ini konsisten dengan variabel kinerja yang 
menujukkan bahwa CKP dari seluruh responden tersebut termasuk dalam 
katagori “Memenuhi Ekspektasi” sebagaimana dipaparkan sebelumnya. 
Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian Mitra et al. (2015) dalam dua 
buah eksperimennya. Eksperimen pertama yang dilaksanakan terhadap 177 
karyawan pada sebuah universitas kesehatan di Amerika Serikat berhasil 
menunjukkan bahwa kenaikan tunjangan kinerja yang nilainya lebih dari 5%  
akan efektif dalam meningkatkan kinerja. Eksperimen kedua yang dilaksanakan 
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terhadap 495 karyawan pada sebuah universitas di Finlandia menunjukkan 
bahwa kenaikan tunjangan kinerja yang nilainya lebih dari 8% akan efektif dalam 
meningkatkan kinerja. Sementara, dalam penelitian ini sebagaimana sebelumnya 
diikhtisarkan dalam Tabel 4.1, para responden menerima kenaikan tunjangan 
kinerja dengan persentase yang bervariasi antara 15% s.d. 69%. Selanjutnya 
hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kenaikan kinerja tersebut 
berpenaruh positif terhadap kinerja responden. 
Lebih lanjut, hasil penelitian ini berkesesuaian dengan pernyataan 
dalam agency theory menyatakan bahwa hubungan di antara kinerja dengan 
besaran tunjangan kinerja dapat divisualisasikan sebagai sebuah garis lurus 
dengan gradien positif yang berasal dari kiri bawah ke kanan atas (Pepper dan 
Gore, 2012: 40). Hubungan antara besaran tunjangan kinerja dengan kinerja 
yang demikian berkonsekuensi bahwa kenaikan tunjangan kinerja akan diikuti 
dengan adanya peningkatan kinerja sehingga kenaikan tunjangan kinerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja sebagaimana yang ditunjukkan dalam 
penelitian ini.  
 
4.9.4 Besaran Tunjangan Kinerja dan Kenaikan Tunjangan Kinerja 
Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Melalui Motivasi 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa besaran tunjangan kinerja dan 
kenaikan tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja melalui motivasi. 
Hal ini secara sederhana dapat diidentifikasi dari adanya konsistensi dalam hasil 
pengukuran variabel besaran tunjangan kinerja, kenaikan tunjangan kinerja, 
motivasi, dan kinerja. Jawaban responden terhadap pernyataan-pernyataan 
dalam variabel besaran tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan kinerja, 
sebagaimana dipaparkan sebelumnya, menunjukkan bahwa sebagian besar 
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responden menjawab puas atau sangat puas terhadap besaran dan kenaikan 
tunjangan kinerja yang mereka terima. Hal yang serupa juga ditunjukkan oleh 
hasil jawaban responden terhadap pernyataan-pernyataan dalam variabel 
motivasi. Hasil tersebut menujukkan 31% responden menjawab setuju dan 62% 
menjawab sangat setuju dalam melaksanakan pekerjaan mereka. Lebih lanjut, 
hasil-has tersebut konsisten dengan variabel kinerja yang menujukkan bahwa 
Capaian Kinerja Pegawai (CKP) dari seluruh responden tersebut termasuk dalam 
katagori “Memenuhi Ekspektasi”. 
Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian Gneezy dan Rustichini (2000) 
dalam dua eksperimen mereka yang diberi nama “The Donation Experiment” dan 
“The IQ Experiment”. Kedua eksperimen tersebut sebagaimana telah dipaparkan 
sebelumnya berhasil membuktikan bahwa hubungan besaran dan kenaikan 
tunjangan kinerja terhadap kinerja adalah berupa kurva yang membentuk huruf 
“V”. Kurva "V" tersebut dapat diinterpretasikan bahwa untuk nilai tunjangan 
kinerja yang kecil, kenaikan tunjangan kinerja justru akan menurunkan motivasi 
dan kinerja. Sebaliknya, untuk nilai tunjangan kinerja yang besar, kenaikan 
tunjangan kinerja akan mampu meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. 
Lebih lanjut, hasil penelitian ini berkesesuaian dengan pernyataan 
dalam agency theory maupun expectancy theory. Kedua teori tersebut secara 
bersama-sama mengarahkan pada sebuah pandangan bahwa besaran dan 
kenaikan tunjangan kinerja dapat menciptakan motivasi yang kuat untuk 
meningkatkan kinerja manakala keduanya bernilai besar. Agency theory 
sebagaimana dipaparkan sebelumnya berpandangan bahwa besaran tunjangan 
kinerja berhubungan secara proporsional terhadap kinerja. Sementara itu, 
expectancy theory menyatakan bahwa untuk menghasilkan motivasi yang kuat 
dalam meningkatkan kinerja pegawai, nilai tunjangan kinerja haruslah dalam 
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katagori besar sehingga bernilai dan memenuhi harapan pegawai (Hess dan 
Orthmann, 2012: 295; Pouliakas, 2010: 6; serta Lawler, 1973: 483). 
 
4.9.5 Besaran Tunjangan Kinerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja 
Melalui Motivasi 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa besaran tunjangan kinerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja melalui motivasi. Hal ini secara sederhana 
dapat diidentifikasi dari adanya konsistensi dalam hasil pengukuran variabel 
besaran tunjangan kinerja, motivasi, dan kinerja. Jawaban responden terhadap 
pernyataan-pernyataan dalam variabel besaran tunjangan kinerja menunjukkan 
bahwa sebagian besar responden menjawab puas atau sangat puas terhadap 
besaran tunjangan kinerja yang mereka terima. Hal yang serupa juga ditunjukkan 
oleh hasil jawaban responden terhadap pernyataan-pernyataan dalam variabel 
motivasi. Hasil tersebut menujukkan 31% responden menjawab setuju dan 62% 
menjawab sangat setuju dalam melaksanakan pekerjaan mereka. Lebih lanjut, 
hasil ini konsisten dengan variabel kinerja yang menujukkan bahwa CKP dari 
seluruh responden tersebut termasuk dalam katagori “Memenuhi Ekspektasi” 
sebagaimana dipaparkan sebelumnya. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Wibawa et al. (2016) 
dan Sari (2015). Penelitian Wibawa et al. yang dilaksanakan terhadap 192 
karyawan pada CV Bells Stars kota Malang berhasil membuktikan bahwa insentif 
(tunjangan) berbasis kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
melalui motivasi. Selanjutnya, penelitian Sari yang dilaksanakan terhadap 50 
karyawan tidak tetap pada CV ABC kota Surabaya juga berhasil membuktikan 
bahwa insentif (tunjangan) berbasis kinerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja melalui motivasi. 
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Hasil penelitian ini juga berkesesuaian dengan pandangan dalam 
expectany theory yang menyatakan bahwa motivasi yang kuat akan timbul 
manakala pegawai menganggap insentif yang diterimanya sebagai sesuatu yang 
sangat bernilai (Hess dan Orthmann, 2012: 295). Selanjutnya, secara lebih 
eksplisit hal tersebut digambarkan oleh Lawler (1973: 483) dalam sebuah 
expectancy model of motivation. Melalui model tersebut, Lawler menyatakan 
bahwa tunjangan kinerja akan efektif untuk meningkatkan motivasi dan 
selanjutnya meningkatkan kinerja hanya jika tunjangan kinerja tersebut mencapai 
suatu tingkat tertentu yang dianggap memenuhi kebutuhan pegawai 
sebagaimana dibuktikan melalui jawaban kuesioner dalam penelitian ini. 
  
4.9.6 Kenaikan Tunjangan Kinerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja 
Melalui Motivasi 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa besaran tunjangan kinerja dan 
kenaikan tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja melalui motivasi. 
Hal ini secara sederhana dapat diidentifikasi dari adanya konsistensi dalam hasil 
pengukuran variabel kenaikan tunjangan kinerja, motivasi, dan kinerja. Jawaban 
responden terhadap pernyataan-pernyataan dalam variabel kenaikan tunjangan 
kinerja, sebagaimana dipaparkan sebelumnya, menunjukkan bahwa sebagian 
besar responden menjawab puas atau sangat puas terhadap kenaikan tunjangan 
kinerja yang mereka terima. Hal yang serupa juga ditunjukkan oleh hasil jawaban 
responden terhadap pernyataan-pernyataan dalam variabel motivasi. Hasil 
tersebut menujukkan 31% responden menjawab setuju dan 62% menjawab 
sangat setuju dalam melaksanakan pekerjaan mereka. Lebih lanjut, hasil-has 
tersebut konsisten dengan variabel kinerja yang menujukkan bahwa Capaian 
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Kinerja Pegawai (CKP) dari seluruh responden tersebut termasuk dalam katagori 
“Memenuhi Ekspektasi”. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Sancoko (2010). 
Penelitian yang dilaksanakan Sancoko terhadap 148 pegawai pada Kantor 
Pelayanan Perbendaharaan Negara (KPPN) Jakarta I, Kementerian Keuangan 
berhasil menunjukkan bahwa kanaikan tunjangan kinerja secara efektif mampu 
meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. 
Lebih lanjut, hasil penelitian ini berkesesuaian dengan pandangan 
dalam expectancy theory dan agency theory. Expectancy theory sebagaimana 
telah dijelaskan berpandangan bahwa tunjangan kinerja akan membangkitkan 
motivasi pegawai manakala merupakan sesuatu yang bernilai/besar menurut 
pegawai tersebut. Selanjutnya, menurut agency theory besaran tunjangan kinerja 
tersebut akan berbanding lurus dengan kinerja pegawai sehingga peningkatan 
besaran tunjangan kinerja akan berakibat pada peningkatan kinerja itu sendiri. 
Oleh karenanya, sebagaimana dibuktikan dalam penelitian ini, kenaikan 
tunjangan kinerja akan berpengaruh positif terhadap kinerja.  
 
4.9.7 Efektivitas Kebijakan Pemberian Tunjangan Kinerja  
Penelitian ini secara keseluruhan berhasil membuktikan efektivitas 
insentif berbasis kinerja (tunjangan kinerja) untuk meningkatkan motivasi dan 
kinerja ASN. Kepuasan ASN terhadap besaran dan kenaikan tunjangan kinerja 
yang diterima terbukti mampu memotivasi setiap ASN tersebut untuk mencapai 
kinerja yang tinggi. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang 
antara lain dilakukan oleh Gneezy dan Rustichini (2000), Pouliakas (2010), 
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Sancoko (2010), Rendra et al. (2013), Sari (2015), Wibawa et al. (2016), serta 
Mitra et al. (2015). Namun, penelitian ini memiliki beberapa keunikan tersendiri.  
Keunikan pertama, penelitian ini menguji efektivitas besaran tunjangan 
kinerja maupun kenaikan tunjangan kinerja. Dengan demikian, penelitian ini 
merupakan integrasi dari beberapa penelitian terdahulu. Misalnya, penelitian 
terdahulu yang dilaksanakan oleh Rendra et al. (2013), Sari (2015), dan Wibawa 
et al. (2016) secara khusus meneliti pengaruh besaran tunjangan kinerja. 
Adapun penelitian terdahulu yang dilaksanakan oleh Mitra et al. (2015) secara 
khusus meneliti pengaruh kenaikan tunjangan kinerja terhadap kinerja.  
Keunikan kedua, penelitian ini sepengetahuan peneliti merupakan 
penelitian pertama pada sektor publik yang secara eksplisit membuktikan peran 
motivasi sebagai variabel mediasi (perantara) pengaruh besaran dan kenaikan 
tunjangan kinerja terhadap kinerja ASN. Penelitian terdahulu yang dilaksanakan 
oleh Sari (2015) dan Wibawa et al. (2016) membuktikan hal yang sama, tetapi 
dilaksanakan pada sektor privat. Adapun penelitian Sancoko (2010) 
dilaksanakan pada sektor publik, tetapi tidak secara eksplisit membuktikan peran 
motivasi sebagai variabel mediasi (perantara). 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
Penelitian ini menghasilkan kesimpulan bahwa kebijakan pemerintah 
yang berupa pemberian tunjangan kinerja telah efektif untuk meningkatkan 
motivasi dan kinerja ASN. Kesimpulan ini didasarkan pada hasil pengujian 
hipotesis dengan hasil sebagai berikut. 
a. Besaran tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan kinerja terkonfirmasi 
berpengaruh positif terhadap kinerja. Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian 
Pouliakas (2010). Hasil ini juga berkesesuaian dengan pernyataan dalam 
agency theory yang menyatakan bahwa kinerja akan bertambah secara 
proporsional terhadap bertambahnya besaran tunjangan kinerja. 
b. Besaran tunjangan kinerja terkonfirmasi berpengaruh positif terhadap kinerja. 
Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian Rendra et al. (2013). Hasil ini juga 
berkesesuaian dengan pernyataan dalam agency theory yang menyatakan 
bahwa hubungan di antara kinerja dengan besaran tunjangan kinerja dapat 
divisualisasikan sebagai sebuah garis lurus dengan gradien positif yang 
berasal dari kiri bawah ke kanan atas. 
c. Kenaikan tunjangan kinerja terkonfirmasi berpengaruh positif terhadap 
kinerja. Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian Mitra et al. (2015). hasil 
penelitian ini berkesesuaian dengan pernyataan dalam agency theory yang 
menyatakan bahwa hubungan di antara kinerja dengan besaran tunjangan 
kinerja dapat divisualisasikan sebagai sebuah garis lurus dengan gradien 
positif yang berasal dari kiri bawah ke kanan atas. 
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d. Besaran tunjangan kinerja dan kenaikan tunjangan kinerja terkonfirmasi 
berpengaruh positif terhadap kinerja melalui motivasi. Hasil ini sejalan 
dengan hasil penelitian Gneezy dan Rustichini (2000). Hasil ini juga 
berkesesuaian dengan pernyataan dalam agency theory maupun expectancy 
theory. Kedua teori tersebut secara bersama-sama mengarahkan pada 
sebuah pandangan bahwa besaran dan kenaikan tunjangan kinerja dapat 
menciptakan motivasi yang kuat untuk meningkatkan kinerja manakala 
keduanya bernilai besar. 
e. Besaran tunjangan kinerja terkonfirmasi berpengaruh positif terhadap kinerja 
melalui motivasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Wibawa 
et al. (2016) dan Sari (2015). Hasil ini juga berkesesuaian dengan pandangan 
dalam expectany theory yang menyatakan bahwa motivasi yang kuat akan 
timbul manakala pegawai menganggap insentif yang diterimanya sebagai 
sesuatu yang sangat bernilai. 
f. Kenaikan tunjangan kinerja terkonfirmasi berpengaruh positif terhadap kinerja 
melalui motivasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Sancoko 
(2010). Hasil ini juga berkesesuaian dengan pandangan dalam expectancy 
theory dan agency theory. Expectancy theory berpandangan bahwa 
tunjangan kinerja akan membangkitkan motivasi pegawai manakala 
merupakan sesuatu yang bernilai/besar menurut pegawai tersebut. 
Selanjutnya, menurut agency theory besaran tunjangan kinerja tersebut akan 
berbanding lurus dengan kinerja pegawai sehingga peningkatan besaran 
tunjangan kinerja akan berakibat pada peningkatan kinerja itu sendiri. 
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5.2 Keterbatasan Penelitian 
Peneliti berpandangan bahwa penelitian ini memiliki keterbatasan. 
Keterbatasan tersebut peneliti sadari berdasarkan fakta yang terungkap pada 
saat proses penelitian maupun pada saat analisis hasil penelitian. Pada saat 
proses penelitian berlangsung, sebagian responden berpandangan bahwa 
kuesioner saja tidak cukup mampu untuk menjelaskan secara mendalam 
pendapat mereka mengenai besaran dan kenaikan tunjangan kinerja yang 
diterima. Untuk itu, responden tersebut menghendaki adanya wawancara 
mendalam. Adapun berdasarkan hasil penelitian, ditemukan fakta yang tidak 
dapat dijelaskan hanya dengan menggunakan jawaban kuesioner penelitian. 
Fakta tersebut adalah adanya sebagian kecil responden yang menyatakan tidak 
puas terhadap besaran dan kenaikan tunjangan kinerja yang diterima. Namun, 
dari sisi kinerja, tidak ditemukan responden yang berkinerja di bawah katagori 
“Memenuhi Ekspektasi”. 
Berdasarkan hal tersebut, peneliti berpandangan bahwa untuk 
memeroleh pemahaman yang komprehensif dan mendalam mengenai efektivitas 
kebijakan pemberian tunjangan kinerja, instrumen penelitian yang berupa 
kuesioner perlu disertai dengan wawancara mendalam. Oleh karena itu, peneliti 
berharap agar peneliti selanjutnya dapat mempertimbangkan hasil penelitian ini 
dan menggunakan kedua instrumen penelitian tersebut.      
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4. Saya berusaha untuk mencapai target Indikator Kinerja Utama 
(IKU) saya 
STS  TS  N  S  SS 
 
   
5. Saya (sendiri atau diwakilkan) selalu membuat laporan Capaian 
Kinerja Pegawai (CKP) secara semesteran 
STS  TS  N  S  SS 
 
   
6. Saya selalu mengajukan evaluator penilaian perilaku pada 
aplikasi e-prformance  
STS  TS  N  S  SS 
 
   
7. Saya, dalam melaksanakan pekerjaan, berusaha untuk 
berperilaku sesuai dengan nilai-nilai Kementerian Keuangan 
STS  TS  N  S  SS 
 
   
   
 Usaha untuk memenuhi pangkat/golongan ruang 
8. Saya berusaha untuk memperoleh kenaikan pangkat/golongan 
ruang yang lebih tinggi 
STS  TS  N  S  SS 
 
   
   
 Usaha untuk memenuhi tingkat pendidikan 
9. Saya berusaha untuk dapat melanjutkan pendidikan pada tingkat 
yang lebih tinggi 
STS  TS  N  S  SS 
 
   
   
 Usaha untuk tidak dikenai hukuman disiplin sedang/berat  
   
 Saya berusaha untuk  
10. mematuhi setiap aturan yang berlaku bagi pegawai di lingkungan 
Kementerian Keuangan 
STS  TS  N  S  SS 
 
   
11. menghindari pelanggaran yang dapat berakibat saya dikenai 
hukuman disiplin sedang 
STS  TS  N  S  SS 
 
   
12. menghindari pelanggaran yang dapat berakibat saya dikenai 
hukuman disiplin berat 
STS  TS  N  S  SS 
 
 Hlm 2 dari 3 
 
   
D. Pertanyaan Variabel Besaran Tunjangan Kinerja 
Keterangan: 
 
                                               
                        
  
 
 
 Besaran tunjangan terhadap aktivitas kerja 
 Besaran tunjangan kinerja yang  saya terima telah sesuai atau 
lebih dari yang seharusnya saya terima untuk 
 
1. beban kerja saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
2. jam kerja saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
3. tingkat risiko pekerjaan saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
   
 Besaran tunjangan terhadap potensi 
 Besaran tunjangan kinerja yang  saya terima telah sesuai atau 
lebih dari yang seharusnya saya terima untuk 
 
4. tingkat pendidikan saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
5. pengalaman kerja saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
6. kompetensi teknis saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
   
 Besaran tunjangan terhadap prestasi kerja pegawai 
 Besaran tunjangan kinerja yang  saya terima telah sesuai atau 
lebih dari yang seharusnya saya terima untuk 
 
7. capaian kinerja saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
8. kualitas hasil pekerjaan saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
9. tingkat kesulitan pekerjaan saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
   
 Besaran tunjangan terhadap kontribusi pada organisasi 
 Besaran tunjangan kinerja yang  saya terima telah sesuai atau 
lebih dari yang seharusnya saya terima untuk 
 
10. masa kerja saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
11. kedudukan/jabatan saya dalam organisasi STS  TS  N  S  SS 
 
   
   
 Besaran tunjangan terhadap kebutuhan yang harus dipenuhi 
12. Besaran tunjangan kinerja yang saya terima telah mencukupi 
kebutuhan primer/pokok saya 
STS  TS  N  S  SS 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Hlm 3 dari 3 
 
E. Pertanyaan Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja 
 Periode kenaikan peringkat jabatan (grade) 
1. Periode kenaikan peringkat jabatan (grade), yaitu setiap 2 tahun 
sekali, telah sesuai atau lebih dari harapan saya 
STS  TS  N  S  SS 
 
   
2. Penetapan batas peringkat jabatan (grade) berdasarkan 
pendidikan – yaitu maksimal grade 6 untuk SMA/DI, 10 untuk DIII, 
dan 12 untuk S1 – telah sesuai atau lebih dari harapan saya 
 
STS  TS  N  S  SS 
 
   
   
 Besaran kenaikan tunjangan kinerja dari kenaikan peringkat jabatan (grade) 
 Kenaikan peringkat jabatan (grade) membuat saya menerima 
kenaikan tunjangan kinerja yang sesuai atau lebih dari 
 
3. kenaikan beban pekerjaan saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
4. kenaikan risiko pekerjaan saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
5. kenaikan tingkat kesulitan pekerjaan saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
   
 Periode kenaikan tunjangan kinerja 
6. Periode kenaikan tunjangan kinerja pegawai di lingkungan 
Kementerian Keuangan, yaitu pada tahun 2007 dan 2014 telah 
sesuai atau lebih dari harapan saya 
 
STS  TS  N  S  SS 
 
   
   
 Besaran kenaikan tunjangan kinerja 
 Besaran kenaikan tunjangan kinerja pegawai Kementerian 
Keuangan tahun 2014 dan 2015 telah setara atau lebih dari 
 
7. harapan saya STS  TS  N  S  SS 
 
   
8. kenaikan harga kebutuhan primer/pokok yang harus saya penuhi STS  TS  N  S  SS 
 
   
 
F. Pertanyaan Variabel Kinerja 
1. Nilai Capaian Kinerja Pegawai (CKP) saya pada tahun 2015 adalah sebesar  
 
Lampiran 3
Tabulasi Jawaban Responden Berdasarkan Peringkat Jabatan (Grade ), Pendidikan, Masa Kerja, dan Jabatan
1. Tabulasi Jawaban Responden Berdasarkan Peringkat Jabatan (Grade )
Grade
6 Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 13% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 13% 2% 0% 25% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 3%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 25% 0% 13% 0% 0% 25% 0% 0% 0% 13% 0% 13% 7% 13% 25% 25% 25% 25% 0% 0% 25% 17%
3 13% 13% 0% 0% 0% 0% 25% 25% 13% 25% 0% 0% 9% 13% 25% 38% 13% 25% 25% 50% 50% 50% 38% 25% 25% 31% 38% 13% 50% 50% 50% 38% 13% 13% 33%
4 13% 50% 88% 63% 38% 13% 63% 50% 38% 38% 50% 38% 45% 50% 63% 38% 63% 50% 50% 50% 50% 50% 38% 63% 25% 49% 38% 38% 25% 25% 25% 50% 75% 50% 41%
5 75% 38% 13% 38% 63% 88% 13% 25% 50% 38% 50% 63% 46% 13% 13% 13% 25% 13% 0% 0% 0% 0% 13% 13% 25% 10% 13% 0% 0% 0% 0% 13% 13% 13% 6%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Grade
7 Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 33% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 3% 0% 33% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 4%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 67% 0% 0% 0% 0% 6% 33% 67% 33% 33% 0% 0% 33% 33% 33% 0% 0% 0% 22% 33% 33% 33% 67% 33% 0% 0% 0% 25%
3 0% 0% 33% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 3% 0% 0% 0% 33% 67% 67% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 31% 0% 0% 33% 0% 33% 67% 33% 33% 25%
4 33% 33% 0% 0% 33% 33% 67% 0% 33% 33% 0% 0% 22% 67% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 67% 67% 67% 44% 67% 33% 33% 33% 33% 33% 67% 33% 42%
5 67% 67% 67% 100% 67% 67% 33% 33% 67% 67% 100% 100% 69% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 33% 4%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Grade
8 Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 7% 1% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2 7% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 7% 0% 0% 0% 0% 1% 14% 14% 7% 7% 7% 7% 0% 0% 14% 7% 7% 0% 7% 0% 14% 14% 14% 14% 14% 14% 21% 13%
3 0% 7% 14% 14% 29% 7% 7% 7% 7% 14% 14% 14% 11% 21% 29% 29% 21% 14% 14% 29% 29% 21% 36% 29% 21% 24% 50% 50% 29% 36% 29% 43% 29% 29% 37%
4 29% 29% 14% 7% 14% 21% 29% 29% 21% 29% 29% 21% 23% 43% 36% 43% 43% 50% 50% 50% 57% 50% 36% 43% 43% 45% 43% 21% 43% 43% 50% 36% 50% 36% 40%
5 64% 64% 71% 79% 57% 71% 64% 57% 71% 57% 57% 64% 65% 21% 21% 21% 29% 29% 29% 21% 14% 14% 21% 21% 29% 23% 7% 14% 14% 7% 7% 7% 7% 14% 10%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Grade
9 Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 25% 0% 0% 0% 0% 25% 25% 9%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 25% 25% 25% 25% 25% 25% 25% 25% 25% 19% 25% 25% 25% 25% 25% 25% 0% 0% 19%
3 0% 0% 0% 0% 25% 0% 50% 50% 0% 25% 0% 0% 13% 50% 25% 50% 25% 50% 50% 0% 0% 50% 25% 25% 0% 29% 0% 25% 25% 25% 25% 25% 0% 25% 19%
4 75% 75% 75% 25% 25% 25% 25% 0% 50% 25% 25% 0% 35% 50% 75% 50% 50% 25% 25% 75% 75% 25% 50% 50% 75% 52% 50% 25% 50% 25% 25% 50% 75% 50% 44%
5 25% 25% 25% 75% 50% 75% 25% 50% 50% 50% 75% 100% 52% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 25% 0% 0% 25% 25% 0% 0% 0% 9%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Grade
10 Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 5% 5% 5% 5% 5% 2% 0% 5% 5% 0% 5% 5% 0% 0% 9% 0% 0% 14% 3% 9% 27% 5% 5% 9% 14% 9% 18% 12%
3 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 23% 9% 0% 0% 0% 3% 14% 14% 14% 18% 23% 27% 23% 27% 23% 23% 23% 9% 20% 14% 18% 41% 41% 32% 32% 27% 18% 28%
4 27% 32% 41% 23% 55% 27% 45% 50% 36% 32% 27% 14% 34% 73% 68% 64% 68% 59% 50% 55% 55% 41% 64% 59% 68% 60% 64% 50% 41% 41% 45% 41% 50% 45% 47%
5 73% 68% 59% 77% 45% 73% 55% 23% 50% 64% 68% 82% 61% 14% 14% 18% 14% 14% 18% 23% 18% 27% 14% 18% 9% 17% 14% 5% 14% 14% 14% 14% 14% 18% 13%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Grade
11 Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2 0% 0% 7% 0% 0% 0% 0% 7% 7% 0% 0% 0% 2% 0% 0% 0% 0% 13% 27% 7% 7% 7% 7% 0% 7% 6% 13% 13% 20% 13% 20% 7% 7% 13% 13%
3 0% 0% 7% 0% 0% 0% 13% 13% 7% 7% 7% 7% 5% 27% 20% 20% 33% 40% 20% 27% 27% 40% 13% 27% 13% 26% 7% 27% 20% 20% 27% 13% 7% 13% 17%
4 27% 33% 47% 33% 40% 27% 20% 53% 40% 20% 27% 20% 32% 47% 60% 67% 60% 40% 47% 60% 60% 47% 73% 67% 67% 58% 73% 53% 53% 67% 47% 73% 87% 60% 64%
5 73% 67% 40% 67% 60% 73% 67% 27% 47% 73% 67% 73% 61% 27% 20% 13% 7% 7% 7% 7% 7% 7% 7% 7% 13% 11% 7% 7% 7% 0% 7% 7% 0% 13% 6%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Lampiran 3
Tabulasi Jawaban Responden Berdasarkan Peringkat Jabatan (Grade ), Pendidikan, Masa Kerja, dan Jabatan
Grade
12 Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
3 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 25% 25% 4% 0% 0% 25% 0% 0% 0% 0% 25% 25% 0% 0% 25% 8% 25% 0% 0% 25% 25% 0% 25% 50% 19%
4 25% 0% 75% 0% 50% 75% 25% 50% 50% 25% 25% 0% 33% 75% 75% 0% 75% 75% 75% 100% 75% 50% 50% 75% 50% 65% 75% 100% 100% 75% 50% 50% 75% 50% 72%
5 75% 100% 25% 100% 50% 25% 75% 50% 50% 75% 50% 75% 63% 25% 25% 75% 25% 25% 25% 0% 0% 25% 50% 25% 25% 27% 0% 0% 0% 0% 25% 50% 0% 0% 9%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Grade
14 Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
3 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 33% 33% 0% 0% 0% 6% 0% 0% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 0% 25% 0% 33% 33% 33% 33% 0% 0% 0% 17%
4 67% 67% 0% 0% 67% 0% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 67% 67% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 39% 33% 33% 33% 33% 33% 67% 67% 67% 46%
5 33% 33% 100% 100% 33% 100% 67% 33% 33% 67% 67% 67% 61% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 67% 36% 67% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 33% 38%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Grade
15 Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 13% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 2%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 13% 13% 13% 13% 13% 13% 13% 13% 13% 13% 13% 0% 11% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 13% 13% 3%
3 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 25% 0% 0% 0% 2% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 25% 25% 13% 5% 0% 25% 13% 13% 13% 25% 13% 13% 14%
4 13% 13% 25% 25% 38% 13% 13% 38% 25% 13% 13% 13% 20% 63% 63% 63% 63% 75% 75% 75% 75% 75% 50% 50% 50% 65% 88% 75% 75% 75% 75% 63% 75% 75% 75%
5 88% 88% 75% 75% 63% 88% 88% 63% 50% 88% 88% 88% 78% 25% 25% 25% 25% 13% 13% 13% 13% 13% 13% 13% 38% 19% 0% 0% 13% 13% 13% 13% 0% 0% 6%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Grade
18 Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 4% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 6%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 50% 50% 0% 50% 50% 21% 0% 0% 50% 50% 50% 50% 0% 50% 31%
3 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 50% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 6%
4 0% 50% 0% 0% 0% 0% 50% 50% 50% 0% 0% 0% 17% 0% 50% 100% 50% 50% 50% 100% 50% 50% 100% 50% 50% 58% 0% 100% 50% 50% 50% 50% 100% 50% 56%
5 100% 50% 100% 100% 100% 100% 50% 50% 50% 100% 100% 100% 83% 50% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
2. Tabulasi Jawaban Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan
SMA Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 33% 33% 0% 0% 0% 6% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
3 0% 0% 33% 0% 0% 0% 33% 0% 0% 0% 0% 0% 6% 0% 0% 0% 0% 33% 0% 33% 33% 67% 0% 33% 0% 17% 0% 33% 67% 33% 67% 0% 0% 0% 25%
4 33% 67% 33% 67% 33% 0% 0% 33% 33% 0% 33% 0% 28% 33% 67% 100% 100% 67% 100% 67% 67% 33% 67% 67% 100% 72% 100% 67% 33% 67% 33% 100% 100% 100% 75%
5 67% 33% 33% 33% 67% 100% 67% 33% 33% 100% 67% 100% 61% 67% 33% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 33% 0% 0% 11% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Pendidikan
Diploma I Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8% 0% 100% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 13%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 0% 100% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 100% 0% 0% 33% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 13%
3 100% 100% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 100% 0% 0% 0% 33% 0% 100% 0% 100% 0% 0% 100% 100% 100% 0% 100% 100% 58% 100% 0% 100% 100% 100% 100% 100% 0% 75%
4 0% 0% 100% 100% 100% 100% 100% 0% 0% 100% 0% 0% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
5 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 100% 17% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Lampiran 3
Tabulasi Jawaban Responden Berdasarkan Peringkat Jabatan (Grade ), Pendidikan, Masa Kerja, dan Jabatan
Pendidikan
Diploma III Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 5% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 5% 1% 0% 9% 0% 0% 0% 0% 5% 5% 2%
2 5% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 9% 0% 0% 0% 0% 1% 5% 5% 0% 5% 5% 9% 5% 5% 9% 5% 5% 9% 5% 9% 23% 18% 23% 18% 9% 5% 14% 15%
3 0% 5% 9% 5% 9% 5% 23% 18% 9% 18% 5% 5% 9% 14% 18% 32% 18% 27% 27% 23% 23% 32% 27% 23% 14% 23% 23% 27% 36% 36% 36% 27% 14% 23% 28%
4 32% 45% 55% 32% 32% 23% 41% 32% 36% 32% 45% 27% 36% 68% 64% 50% 55% 55% 50% 68% 68% 50% 50% 55% 59% 58% 55% 36% 41% 32% 32% 55% 68% 50% 46%
5 64% 50% 36% 64% 59% 73% 36% 41% 55% 50% 50% 68% 54% 14% 14% 14% 23% 14% 14% 5% 5% 9% 18% 18% 14% 13% 14% 5% 5% 9% 14% 9% 9% 9% 9%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Pendidikan
S1 Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 2% 0% 2% 2% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 1%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 5% 2% 2% 2% 2% 1% 9% 11% 9% 7% 11% 11% 5% 5% 11% 5% 5% 9% 8% 9% 18% 7% 7% 9% 11% 11% 18% 11%
3 0% 0% 2% 2% 7% 0% 0% 16% 9% 2% 5% 5% 4% 18% 16% 18% 16% 20% 23% 23% 27% 23% 27% 23% 18% 21% 18% 23% 27% 30% 27% 30% 18% 20% 24%
4 25% 25% 32% 11% 39% 25% 32% 43% 36% 27% 20% 14% 27% 55% 55% 48% 61% 50% 45% 50% 50% 45% 52% 55% 50% 51% 59% 50% 52% 55% 52% 45% 64% 45% 53%
5 75% 75% 66% 86% 55% 75% 68% 36% 52% 68% 73% 80% 67% 18% 18% 25% 16% 18% 20% 23% 18% 20% 16% 18% 20% 19% 11% 7% 14% 9% 11% 14% 7% 16% 11%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Pendidikan
S2 Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 1% 8% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 1%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8% 0% 0% 0% 0% 8% 8% 17% 17% 0% 8% 8% 6% 8% 8% 25% 17% 25% 8% 0% 8% 13%
3 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8% 8% 0% 0% 0% 1% 17% 8% 17% 33% 33% 17% 8% 8% 17% 17% 25% 0% 17% 8% 17% 8% 17% 8% 17% 25% 17% 15%
4 25% 33% 42% 25% 42% 17% 42% 50% 25% 17% 17% 17% 29% 58% 75% 75% 50% 58% 67% 83% 75% 58% 83% 67% 58% 67% 67% 67% 58% 58% 58% 58% 67% 58% 61%
5 75% 67% 58% 75% 58% 83% 58% 42% 67% 83% 83% 83% 69% 17% 17% 8% 17% 8% 0% 0% 0% 8% 0% 0% 33% 9% 8% 8% 8% 8% 8% 17% 8% 17% 10%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Pendidikan
S3 Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2 0% 0% 100% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 0% 0% 0% 100% 0% 0% 17% 0% 0% 100% 100% 100% 0% 0% 0% 38%
3 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 0% 0% 100% 100% 100% 33% 0% 0% 0% 100% 100% 0% 100% 100% 100% 0% 0% 0% 42% 100% 100% 0% 0% 0% 100% 0% 0% 38%
4 100% 100% 0% 100% 100% 100% 0% 100% 100% 0% 0% 0% 58% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 100% 17% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 100% 25%
5 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 100% 100% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 25% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
3. Tabulasi Jawaban Responden Berdasarkan Masa Kerja
1 s.d. 5 th Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 10% 1% 0% 10% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 1%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 10% 0% 0% 0% 0% 10% 0% 0% 0% 10% 10% 10% 4% 10% 30% 20% 20% 20% 0% 10% 10% 15%
3 0% 0% 0% 0% 10% 0% 20% 10% 0% 20% 0% 0% 5% 10% 10% 30% 0% 20% 20% 30% 30% 30% 30% 10% 10% 19% 40% 30% 30% 30% 30% 30% 0% 20% 26%
4 20% 50% 60% 40% 20% 10% 50% 50% 30% 20% 40% 30% 35% 70% 80% 50% 70% 60% 60% 70% 70% 70% 50% 70% 40% 63% 40% 30% 50% 50% 50% 60% 80% 60% 53%
5 80% 50% 40% 60% 70% 90% 30% 40% 70% 60% 60% 70% 60% 10% 10% 20% 30% 20% 10% 0% 0% 0% 10% 10% 30% 13% 10% 0% 0% 0% 0% 10% 10% 10% 5%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
6 s.d. 10 th Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 2% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 2% 0% 0% 4% 0% 0% 0% 0% 2% 2% 1%
2 2% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 9% 2% 2% 2% 2% 2% 7% 11% 7% 7% 11% 11% 4% 4% 13% 2% 2% 11% 8% 11% 22% 11% 13% 13% 13% 7% 18% 14%
3 0% 2% 7% 4% 9% 2% 7% 20% 7% 7% 4% 4% 6% 22% 22% 27% 27% 31% 33% 29% 31% 31% 33% 31% 18% 28% 18% 22% 38% 38% 36% 33% 24% 22% 29%
4 33% 36% 38% 18% 42% 27% 40% 40% 40% 36% 29% 20% 33% 62% 58% 56% 56% 47% 42% 51% 51% 38% 56% 56% 58% 52% 60% 44% 44% 40% 42% 44% 58% 44% 47%
5 64% 62% 56% 78% 49% 71% 53% 31% 51% 56% 64% 73% 59% 9% 9% 9% 11% 11% 13% 16% 13% 18% 9% 11% 11% 12% 11% 7% 7% 9% 9% 9% 9% 13% 9%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Masa Kerja Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Masa Kerja Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Lampiran 3
Tabulasi Jawaban Responden Berdasarkan Peringkat Jabatan (Grade ), Pendidikan, Masa Kerja, dan Jabatan
11 s.d. 15 th Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 20% 20% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 3% 20% 20% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 5%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 40% 0% 20% 0% 0% 40% 20% 40% 40% 20% 20% 0% 20% 0% 20% 40% 40% 40% 20% 0% 20% 23%
3 20% 20% 0% 0% 0% 0% 0% 40% 20% 0% 0% 0% 8% 20% 40% 20% 60% 40% 0% 20% 20% 20% 0% 40% 20% 25% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 20%
4 0% 0% 40% 20% 40% 20% 40% 0% 0% 20% 20% 0% 17% 0% 20% 20% 20% 20% 20% 40% 40% 40% 40% 0% 60% 27% 60% 40% 0% 20% 20% 60% 80% 40% 40%
5 80% 80% 60% 80% 60% 80% 60% 60% 80% 80% 80% 100% 75% 40% 40% 40% 20% 20% 20% 20% 0% 0% 40% 40% 20% 25% 0% 0% 40% 20% 20% 0% 0% 20% 13%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
16 s.d. 20 th Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2 0% 0% 8% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 1% 0% 0% 0% 0% 0% 8% 0% 0% 0% 8% 0% 8% 2% 8% 0% 17% 8% 17% 8% 8% 17% 10%
3 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8% 8% 33% 8% 8% 8% 6% 8% 0% 0% 17% 17% 8% 8% 8% 17% 8% 8% 0% 8% 17% 33% 0% 8% 0% 25% 8% 0% 11%
4 25% 33% 25% 25% 42% 17% 17% 50% 17% 8% 8% 8% 23% 42% 50% 58% 58% 58% 58% 67% 67% 58% 67% 67% 42% 58% 58% 58% 67% 75% 67% 58% 83% 67% 67%
5 75% 67% 67% 75% 58% 83% 75% 42% 50% 83% 83% 83% 70% 50% 50% 42% 25% 25% 25% 25% 25% 25% 17% 25% 50% 32% 17% 8% 17% 8% 17% 8% 0% 17% 11%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
21 s.d. 25 th Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 20% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 3%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 0% 18% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 20% 20% 5%
3 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 20% 20% 20% 5% 0% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 18%
4 20% 20% 20% 20% 20% 20% 20% 40% 60% 20% 20% 20% 25% 60% 60% 60% 60% 80% 80% 80% 80% 80% 60% 60% 60% 68% 60% 60% 60% 60% 60% 40% 40% 40% 53%
5 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 60% 40% 80% 80% 80% 75% 20% 20% 20% 20% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 20% 8% 20% 20% 20% 20% 20% 40% 20% 20% 23%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
26 s.d. 30 th Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
3 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
4 0% 0% 100% 0% 0% 100% 0% 100% 100% 0% 0% 0% 33% 100% 100% 0% 100% 0% 100% 100% 100% 100% 0% 100% 100% 75% 100% 100% 100% 100% 100% 0% 100% 100% 88%
5 100% 100% 0% 100% 100% 0% 100% 0% 0% 100% 100% 100% 67% 0% 0% 100% 0% 100% 0% 0% 0% 0% 100% 0% 0% 25% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 0% 0% 13%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
>30 th Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 20% 20% 0% 0% 0% 3% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
3 0% 0% 20% 0% 0% 0% 20% 0% 0% 0% 20% 20% 7% 0% 0% 20% 0% 20% 0% 20% 40% 60% 0% 20% 20% 17% 20% 20% 40% 40% 60% 0% 20% 40% 30%
4 40% 40% 60% 40% 60% 40% 20% 40% 40% 20% 40% 0% 37% 60% 80% 60% 80% 80% 80% 80% 60% 20% 60% 60% 80% 67% 80% 80% 60% 60% 20% 80% 80% 60% 65%
5 60% 60% 20% 60% 40% 60% 60% 40% 40% 80% 40% 80% 53% 40% 20% 20% 20% 0% 20% 0% 0% 20% 40% 20% 0% 17% 0% 0% 0% 0% 20% 20% 0% 0% 5%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
4. Tabulasi Jawaban Responden Berdasarkan Jabatan
Pelaksana Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 1% 0% 1% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 3% 0% 0% 6% 0% 0% 0% 0% 1% 1% 1%
2 1% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 7% 3% 1% 1% 1% 1% 7% 7% 6% 4% 7% 12% 4% 4% 10% 4% 3% 9% 7% 9% 21% 12% 13% 13% 10% 7% 16% 13%
3 1% 3% 6% 3% 7% 1% 9% 18% 7% 7% 4% 4% 6% 18% 19% 24% 19% 25% 24% 25% 28% 30% 25% 25% 16% 23% 21% 22% 33% 33% 33% 28% 19% 22% 26%
4 28% 34% 43% 24% 39% 25% 39% 39% 34% 30% 30% 18% 32% 58% 58% 52% 60% 52% 49% 57% 57% 45% 57% 57% 57% 55% 60% 45% 46% 46% 43% 51% 64% 46% 50%
5 69% 63% 51% 73% 54% 73% 52% 36% 55% 61% 64% 76% 61% 16% 15% 16% 16% 13% 15% 13% 10% 15% 13% 15% 15% 15% 10% 6% 9% 7% 10% 10% 7% 13% 9%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Masa Kerja Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Masa Kerja Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Masa Kerja Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Masa Kerja Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Masa Kerja Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Jabatan Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Lampiran 3
Tabulasi Jawaban Responden Berdasarkan Peringkat Jabatan (Grade ), Pendidikan, Masa Kerja, dan Jabatan
Eselon IV Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 7% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 1%
2 0% 0% 7% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 1% 7% 7% 7% 7% 7% 14% 7% 7% 7% 14% 7% 0% 8% 7% 0% 14% 7% 14% 0% 7% 7% 7%
3 0% 0% 0% 0% 0% 0% 7% 7% 21% 7% 7% 7% 5% 7% 0% 7% 21% 21% 14% 14% 14% 21% 21% 21% 7% 14% 7% 36% 14% 21% 14% 29% 14% 7% 18%
4 29% 29% 29% 21% 43% 21% 14% 50% 36% 14% 14% 14% 26% 57% 64% 50% 50% 50% 57% 64% 64% 57% 43% 57% 50% 55% 64% 57% 57% 57% 57% 50% 71% 71% 61%
5 71% 71% 64% 79% 57% 79% 79% 43% 43% 79% 79% 79% 68% 29% 29% 36% 21% 21% 14% 14% 14% 14% 21% 14% 43% 23% 14% 7% 14% 14% 14% 21% 7% 14% 13%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Eselon III Skala Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Mean Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Mean Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Mean
1 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 4% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 6%
2 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 50% 50% 0% 50% 50% 21% 0% 0% 50% 50% 50% 50% 0% 50% 31%
3 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 50% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 6%
4 0% 50% 0% 0% 0% 0% 50% 50% 50% 0% 0% 0% 17% 0% 50% 100% 50% 50% 50% 100% 50% 50% 100% 50% 50% 58% 0% 100% 50% 50% 50% 50% 100% 50% 56%
5 100% 50% 100% 100% 100% 100% 50% 50% 50% 100% 100% 100% 83% 50% 50% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 8% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Jabatan Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Jabatan Variabel Motivasi Variabel Besaran Tunjangan Kinerja Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja
Lampiran 4 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Motivasi 
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2. Uji Reliabilitas 
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Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas  
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Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas  
Variabel Kenaikan Tunjangan Kinerja 
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Hasil Uji Hipotesis 
 
 
1. Uji Goodness of Fit Model Penelitian 
 
 
2. Uji Hipotesis I 
 
 
3. Uji Hipotesis II 
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4. Uji Hipotesis III 
 
5. Uji Hipotesis IV 
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6. Uji Hipotesis V 
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